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Stres na delovnem mestu velja za eno najnevarnejših bolezni moderne dobe. Bolezni, ki 
nastanejo kot posledica stresa na delovnem mestu, niso le telesnega izvora, temveč tudi 
duševnega. Če kot posledico stresa na delovnem mestu na ravni posameznika navajamo 
nastanek različnih bolezni, je potrebno omeniti, da so posledice stresa na delovnem mestu 
vidne tudi pri organizaciji. Kažejo se predvsem v naraščajočih stroških, ki nastanejo zaradi 
odsotnosti delavca zaradi bolezni, povezane z stresom. Ključnega pomena je, da je stres 
čim prej opažen in da se ga naučimo obvladovati.  
Cilj diplomskega dela je bil narediti primerjavo med prisotnostjo stresa na delovnem mestu 
v javnem in zasebnem sektorju ter predstaviti predloge za izboljšave na področju stresa na 
delovnem mestu. Predstavljeni so tudi ključni dejavniki za nastanek stresa v obeh sektorjih 
in oblike pomoči, ki se je zaposleni najpogosteje poslužujejo, da bi obvladali stres. 
V diplomskem delu je bila v teoretičnem delu uporabljena deskriptivna metoda s študijo 
domače in tuje literature. Drugi, empirični del sestavlja vprašalnik, na podlagi katerega so 
bili pridobljeni in analizirani podatki. Rezultati so pokazali, da ni bistvenih razlik v prisotnosti 
stresa v javnem in zasebnem sektorju. Kot glavni dejavnik za nastanek stresa zaposleni v 
zasebnem sektorju navajajo pomanjkanje izkušenj, kar je posledica velikega števila mlajših 
zaposlenih; prenizke plače glede na obseg dela pa so glavni dejavnik za nastanek stresa na 
delovnem mestu v javnem sektorju. Dolg delavnik, nadurno delo in velik obseg dela v veliki 
večini ne vplivajo na socialno življenje posameznikov. Ključne pri zmanjševanju stresa na 
delovnem mestu so vodje v organizaciji. Če je nagrajevanje za dobro opravljeno delo 
primerno, če so medsebojni odnosi dobri in če nadrejeni zna prisluhniti zaposlenemu, potem 
je za nastanek stresa na delovnem mestu veliko manjša verjetnost. Veliko ljudi se znajde v 
vlogi vodje, ko gre za določanje dela in delovnih nalog, le malo vodij pa zna delati z ljudmi, 
jim prisluhniti ter se z njimi pogovoriti in jih motivirati. V tej smeri je potrebno stalno 
izobraževanje vodij.  
Ključne besede: stres, stres na delovnem mestu, javni sektor, zasebni sektor, izgorelost.  
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SUMMARY 
COMPARATIVE ANALYSIS OF EXPERIENCE STRESS IN PUBLIC AND 
PRIVATE SECTOR 
Stress on the workplace is one of the most dangerous illness of the modern age. It can be 
cause for physical or psyche diseases.  Stress leaves the consequences not only on the 
individual, but also on the organization in which individual works. Rising costs is one of the 
most common consequence that has negative influence on the organization. It is necessarily 
that we notice stress early enough, so we can learn how to live with it and master it.  
In my thesis, I will make the comparision between stress in public sector and private sector. 
I will present key factors which are responsible for stress in both sectors and the methods 
that employees use to minimase it. I will also prupose changes that would reduce stres at 
the workplace in both sectors.  
First part of thesis contains studie of domestic and foreign literature. Method that was used 
is called descriptive method. The second, empirical part, contains survey questionnaire and 
answers to it. On the basis of these responses the data were analyzed. Results showed that 
there are not significant differences between stress in public and private sector. Lack of 
experience is the main cause for stress in private sector. Reason for this could be that in 
private sector there is a lot of younger employees, at the beginning of their career. Too low 
salaries acording to the volume of work is the main cause for stress in public sector. 
Overtime work and large scope of it do not effect on social life of the individuals. Leaders 
are the key for preventing stress. If they take care for fair rewarding when work is well 
done, if they keep good relationship within the grup, if they listen to their employees when 
they have any problems, then there is low possibility of stress at workplace. Many people 
could be the leaders when it goes for work and how to distribute tasks but when it is talk 
about how to work and deal with employees and their problems there are just a few capable 
and qualified leaders. Because of that it is very important that leaders are constantly 
educatied on how to manage employees. 
Key words: stress, workplace stress, public sector, private sector, burnout. 
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Zelo pomemben del življenja vsakega človeka je delo, kjer se ustvarjajo socialne interakcije. 
Delo in delovno okolje sta glavna faktorja za rast osebnostnega napredka zaposlenega, kar 
pa tudi močno vpliva na samopodobo človeka. Socialnih veščin se začnemo učiti že kot 
otroci. Prvi nas k temu spodbudijo starši, kasneje pa vzgojitelji v predšolski in šolski vzgoji 
ter ostale osebe, ki so vpletene v naše življenje. Ena prvih veščin, ki se je v življenju 
naučimo, je zmožnost imitacije ali posnemanja, nato pa se skozi celotno naše življenje 
učimo in nadgrajujemo naše znanje ter izoblikujemo našo notranjo podobo. Ko začnejo 
zahteve delovnega okolja presegati zmožnosti zaposlenega, prične nastajati stres na 
delovnem mestu. Povezovanje med zaposlenimi in nadrejenimi je eden temeljnih 
dejavnikov, ki pripomorejo k dobremu delovanju organizacije. S skupno pomočjo in dobro 
komunikacijo se problemi, do katerih prihaja, rešujejo sproti in tako organizacija deluje brez 
večjih težav. Dobri medsebojni odnosi pa še zdaleč niso edini pogoj za manjšo verjetnost 
za nastanek stresa. Korekten odnos vodje do zaposlenega, nematerialno in materialno 
nagrajevanje za dobro opravljeno delo ter ustrezno delovno okolje in delovni pogoji so prav 
tako dejavniki, ki pripomorejo k boljšemu počutju delavca, občutku pripadnosti organizaciji 
in občutku pomembnosti. Zaposleni so s temi pogoji zadovoljni, zato je možnost za nastanek 
stresa manjša.  
Namen diplomskega dela je na podlagi pridobljenih in obdelanih podatkov med seboj 
primerjati stres na delovnem mestu v javnem in zasebnem sektorju. Četudi je tema stresa 
na delovnem mestu v današnjem času velik problem pri zaposlenih v veliko organizacijah, 
sem tekom iskanja literature opazila, da ljudem ni dostopnih veliko raziskav o tej temi. 
Zaposljivi ljudje si bodo lahko s pomočjo moje raziskave ustvarili boljšo predstavo glede 
pogostosti nastanka stresa na delovnem mestu v javnem in zasebnem sektorju, prav tako 
pa bodo lahko pridobili koristne informacije o odpravi oz. zmanjševanju stresa. Raziskava 
bo koristila tudi organizacijam oz. njihovim vodilnim, da bodo uporabljali učinkovite metode 
pri motiviranju zaposlenih in tako poskrbeli za morebitno zmanjšanje oz. odpravo stresa na 
delovnem mestu. Namen diplomskega dela je dosežen z raziskavo na temo stresa na 
delovnem mestu. Cilj je torej na podlagi že obstoječih raziskav in s pomočjo moje raziskave 
povečati pregled nad omenjeno temo. S pregledom literature in analiziranimi vprašalniki, ki 
so jih izpolnili zaposleni v zasebnem in javnem sektorju, so bili pridobljeni podatki, s katerimi 
so bile na koncu ovržene oz. sprejete zastavljene hipoteze. Hipoteze, ki so zasledovane 
tekom pisanja diplomskega dela, so: 
1. Stres na delovnem mestu je pogostejši pojav v zasebnem sektorju. 
2. Slabi medsebojni odnosi v organizaciji so najpogostejši dejavnik za nastanek stresa 
na delovnem mestu v javnem sektorju, medtem ko je v zasebnem sektorju to 
negotovost glede delovnega mesta. 
3. Stres na delovnem mestu močno negativno vpliva na družabno/socialno življenje 
posameznikov v njihovem zasebnem življenju. 
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Diplomsko delo sestavljata teoretični in empirični del. Metoda, uporabljena v prvem, 
teoretičnem delu diplomskega dela, je opisna oz. deskriptivna metoda, s katero je 
predstavljen stres, njegove oblike oz. vrste, njegovi izvori (stresorji), vpliv, posledice in 
možne strategije pri spoprijemanju z njim, opisana sta tudi oba sektorja in predstavljene 
razlike med njima. V raziskovalnem oz. empiričnem delu pa je bila uporabljena kvalitativna 
raziskava – neeksperimentalna metoda z vprašalnikom kot merskim instrumentom. Vzorec 
sestavlja 30 zaposlenih, od tega 15 iz zasebnega sektorja in 15 iz javnega sektorja. 
Sestavljena je bila lista vprašanj, ki sem jih izbranim ljudem zastavila v živo. Vprašanja so 
bila zaprtega tipa, kar pomeni, da so bili odgovori vnaprej določeni, vprašanj se ni dalo 
dopolnjevati s podvprašanji, udeleženec pa si je izbral odgovor ali več odgovorov, ki zanj 
najbolj veljajo. Pridobljeni podatki so bili izhodišče za primerjavo med obema sektorjema. 
Ker je naslov diplomskega dela Primerjalna analiza doživljanja stresa na delovnem mestu v 
javnem in zasebnem sektorju, je teoretični del smiselno razdeliti na tri večja poglavja. V 
drugem delu je opisan, predstavljen in opredeljen stres na splošno. Prikazane in razložene 
so vrste stresa, ki jih poznamo, stopnje stresa, izvori stresa (tako imenovani stresorji), ki 
so najpogostejši simptomi, ki kažejo na stres, in vplivi stresa na naše zdravje in počutje.  
Tretje poglavje predstavlja stres na delovnem mestu. Opredeljeni so izvori stresa (stresorji) 
na delovnem mestu in njegove posledice, ki vplivajo tudi na organizacijo in njeno delovanje, 
ne le na posameznika (izgorelost, absentizem, prezentizem in fluktuacija), ter 
premagovanje stresa pri posamezniku in na ravni organizacije. Opis značilnosti javnega in 
zasebnega sektorja ter jasno opredeljene razlike med njima pa zajema četrto, zadnje 
poglavje teoretičnega dela. 
Drugi, empirični del je namenjen primerjalni analizi stresa na delovnem mestu v javnem in 
zasebnem sektorju. Uporabljena je bila deskriptivna metoda s študijo domače in tuje 
literature, z analizo in vprašalnikom pa je bilo primerjano, kako se stanje stresa v javnem 
sektorju razlikuje od stresa v zasebnem sektorju. V empiričnem delu diplomskega dela so 
predstavljeni cilji in z njimi povezane zasledovane hipoteze, ki so na koncu sprejete ali 
ovržene. Predstavljene so uporabljene metode dela, kamor sodijo opis pripomočkov, opis 
vzorca oseb, ki so odgovarjale na zastavljeni vprašalnik, potek postopka in obdelava 







Stres je lahko velik problem, tako v razvitem kot tudi v nerazvitem svetu, saj se ljudje ne 
zavedamo njegove resnosti in do česa lahko brez ustrezne pomoči pripelje. Če stres postane 
del posameznikovega vsakdanjika, lahko to privede do nastanka različnih bolezni, ki pa niso 
le telesnega izvora, temveč tudi duševnega – vplivajo na psihološko stanje posameznika. 
Vendar pa je stres zaradi vpliva družbe, hitrega razvoja in različnih medijev (internet, 
televizija, radio itd.) večji problem razvitega sveta, kljub temu da se strokovnjaki na tem 
področju trudijo za čim večjo ozaveščenost o pomenu njegove resnosti. 
Pojem »stres« se je začel pojavljati že zgodaj v naši zgodovini. Preživetje posameznika je 
bil glavni razlog za nastanek stresa. Izraz »stres« izhaja iz latinske besede stringere in je 
bil prvič uporabljen v angleškem jeziku v 17. stoletju našega štetja. V 18. in 19. stoletju je 
pojem »stres« pomenil nekakšno silo, pritisk ali močan vpliv, ki negativno ali pozitivno vpliva 
na določeno osebo (Meško, 2011, str. 6). Ta pojem je bil v medicini prvič uporabljen v 20. 
stoletju, zasluge za to pa gredo Selyi, ki velja za očeta koncepta stresa. Selya je v svojem 
raziskovalnem delu po naključju odkril, da so škodljivi dražljaji iz okolja glavni krivci za 
nastanek poškodb na tkivu osebe. Pojav je poimenoval general adaptation syndrome – GAS, 
šele kasneje pa je v svoja raziskovalna dela vpeljal besedo »stres« (Treven, 2005, str. 17).   
Trevnova navaja, da živimo v svetu, ki se nenehno spreminja in razvija. S spremembami 
smo se primorani spoprijemati vsi, torej posamezniki in organizacije (Treven, 2005, str. 13). 
Spremembe so lahko dobre ali slabe, koristne ali manj koristne. Zaradi sprememb se 
razvijamo ter izoblikujemo svojo podobo in način razmišljanja.  
V stresnih situacijah se iz telesa sprošča hormon adrenalin, ki povzroči pospešeno delovanje 
človeških organov. Lovcem je to pomagalo pri lovljenju živali, ki so jih nujno potrebovali za 
preživetje, in pri bežanju pred nevarnostmi. Lahko bi torej rekli, da je stres v preteklosti 
ljudem pomagal preživeti v naravi, v današnjem času pa je eden glavnih sovražnikov ljudi. 
Lahko bi ga poimenovali tudi »tihi sovražnik«, saj se posamezniki prevečkrat ne zavedajo, 
da trpijo za stresom oz. si tega nočejo priznati. Posledično si ne morejo pravočasno poiskati 
pomoči za premagovanje kroničnega stresa. Kot posledice nezdravljenega in prepogostega 
stresa lahko omenimo vse več nesreč, samomorov in bolezni. Meškova poudarja, da je ena 
glavnih razlik med stresom nekoč in danes v tem, da je bilo v preteklosti večina stresnih 
situacij fizične narave, v današnjem času pa stres nastaja predvsem zaradi situacij 
psihološkega izvora (Meško, 2011, str. 8).   
2.1 OPREDELITEV STRESA 
V literaturi najdemo mnogo različnih definicij stresa. Schmidt je stres opredelil kot odziv 
organizma na zunanje vplive. Tako je vsako živo bitje odvisno od svojih zmožnosti odzivanja 
na zunanje vplive, ki jih mora uravnovesiti z različnimi zahtevami (Schmidt, 2003, str. 7). 
Youngsova stres opredeljuje kot skupek telesnih, fizičnih, duševnih in kemičnih reakcij, ki 
se pojavijo kot odziv na zunanje ali notranje okoliščine. Medtem ko Seličeva stres opisuje 
14 
kot nekaj, kar ima za posledico le psihično trpljenje ter je grožnja za življenje posameznika 
in njegovo delovanje, Powell trdi, da je stres sila, ki do določene mere pozitivno vpliva na 
človeški organizem (Meško, 2011, str. 6–9) Tušak in Blatnik sta zapisala, da stres izkusimo 
šele takrat, ko so naša pričakovanja in pričakovanja okolice višja od naših zmožnosti in 
sposobnosti (Tušak & Blatnik, 2017, str. 16–17). Stres je dogajanje, ki nastane zaradi 
sprememb v življenju posameznika in posledično vpliva na stanje notranjega ravnovesja v 
organizmu. Telo se začne prilagajati vplivom, za to pa uporabi vse svoje telesne in duševne 
sile (Tomori, 1990, str. 80). Stres je pojmovan tudi kot ena najnevarnejših in najpogostejših 
bolezni moderne dobe. Beseda »stres« se v sedanjem času uporablja za opis širokega 
spektra neprijetnosti in morebitnih bolečin, ki so posledica hitrega tempa zasebnega in 
poslovnega življenja (Voglar, Šarabon, Krajc & Burdian, 2018).   
Odzivi na stres se razlikujejo od posameznika do posameznika. Človek si želi premagati stres 
in se tako vrniti v stanje pred njegovim pojavom. Ena od možnosti je, da se s stresom 
spoprimemo in tako poskušamo odpraviti problem. Lahko poskusimo spremeniti način 
razmišljanja ali pa se naučimo s stresom živeti in ga prenašati (Belšak, 2018). Ljudje se 
torej s stresom spoprijemajo na različne načine. Nekateri se bodo odpravi stresa poskušali 
čim dlje izogibati, drugi bodo poiskali strokovno pomoč, tretji pa bodo poskušali stres omiliti 
z različnimi dejavnostmi (npr. pogovor s prijateljem, športne aktivnosti itd.). 
Slika 1: Krivulja človeške funkcije  
 
Vir: Nixon (1979, v: Sult, 2014) 
Slika 1, katere avtor je Peter Nixon, prikazuje različne stopnje, skozi katere gre lahko 
posameznik, in kako te stopnje vplivajo na raven učinkovitosti posameznika. Na začetku 
stres pozitivno vpliva na posameznika in na njegovo izpolnjevanje zadanih ciljev, vendar pa 
je meja med pozitivnim in negativnim stresom zelo majhna. Mnogi so zmotnega mišljenja, 
da se naša uspešnost zmanjšuje s povečevanjem stopnje stresa, vendar pa s Slika 1 
razberemo, da ni tako. Naša učinkovitost se s povečevanjem pozitivnega stresa dejansko 
povečuje. Problem nastane, ko velikost in intenzivnost stresa prestopi svoje meje in stres 
postane škodljiv za naše zdravje.  
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Obstaja veliko načinov, ki jih lahko uporabimo za preprečevanje tega, da bi pozitivni stres 
postal negativni. Če dovolj časa namenimo rekreaciji, se začnejo v velikih količinah sproščati 
hormoni sreče (endorfin, serotonin in drugi), ki zmanjšujejo stres in stresne situacije. Tudi 
pozitiven odnos do življenja in do stvari pripomore k zmanjševanju možnosti za nastanek 
negativnega stresa. Stres velikokrat nastane tudi takrat, ko delamo več stvari hkrati, saj ne 
moremo vseh nalog opraviti enako dobro, kar poveča slabo voljo, posledično pa se pojavi 
negativni stres (Sult, 2014). 
2.2 VRSTE STRESA 
Stres lahko delimo glede na različne parametre. Najpogostejša delitev je delitev na 
kratkotrajni in dolgotrajni stres ter na naravni in umetni stres. V literaturi so omenjene tudi 
druge delitve: pozitivni in negativni stres, fiziološki in psihološki stres, endogeni in eksogeni 
stres ter normalni in kronični stres, pa tudi kolektivni, korporativni in visoko rizični stres.  
2.2.1 KRATKOTRAJNI IN DOLGOTRAJNI STRES 
Kratkotrajni stres imenujemo tudi občasni ali nenadni stres. Nastane v trenutku in relativno 
hitro izgine. Največkrat ni škodljiv in na človeka deluje spodbudno, v določenih primerih 
lahko celo reši življenje. Kratkotrajni stres pri ljudeh ne pušča posebnih posledic, v določenih 
primerih prinaša celo sprostitev in olajšanje. Izid je odvisen od intenzivnosti in človekove 
zmožnosti za prilaganje (Tomori, 1990, str. 80). Nastane lahko takrat, ko se človek znajde 
v nevarni situaciji. Če recimo vidimo, da nas bo nekdo napadel, lahko bolj učinkovito 
odreagiramo in se tako izognemo poškodbam, ki nam bi jih lahko napadalec zadal. 
Kratkotrajni stres pripomore tudi k boljšim rezultatom pri opravljanju izpitov, k večji 
samozavesti pri govornih nastopih v javnosti ter na sestankih in na razgovoru za delo, saj 
smo zaradi želje po uspehu kljub strahu bolj motivirani in osredotočeni na izpolnitev ciljev. 
Na drugi strani pa imamo dolgotrajni ali ponavljajoči se stres oz. intenziven kronični stres. 
Pojavi se, ko stres postane del posameznikovega vsakdanjika. Ta vrsta stresa je za fizično 
in psihično stran človeka zelo nevarna, saj lahko življenje osebe, ki trpi za dolgotrajnim 
stresom, v prvi vrsti postane zelo nekvalitetno, v drugi vrsti pa lahko stres pripelje do 
različnih nevarnih bolezenskih stanj. Zaradi povečanega kortizola pride do imunske oslabitve 
telesa, povečajo se možnosti za razvoj sladkorne bolezni in bolezni srca, poviša se lahko 
raven maščob v telesu in oseba je bolj dovzetna za debelost. Zelo pogosto pride tudi do 
težav, ki so psihičnega izvora (Collingwood, 2016), recimo pogosta razdraženost, 
pomanjkanje volje, težave s spanjem, tesnoba, depresija, bolj pogoste težave v odnosih in 
komunikaciji itd. 
2.2.2 POZITIVNI IN NEGATIVNI STRES 
Eustres oz. pozitivni stres je koristen stres, ki povečuje našo uspešnosti in učinkovitost. 
Naše telo polni z energijo in nas motivira, da z večjo vnemo uresničujemo zadane cilje in 
sledimo svojim sanjam (Mills, Reiss & Dombeck, 2008). Meškova piše, da pozitivni stres 
najbolj čutimo takrat, ko vemo, da drugi cenijo naše delo in da smo zaradi tega spoštovani 
(Meško, 2011, str. 9). 
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Tipične značilnosti vedenja posameznika, ki je pod pozitivnim stresom, so nasmejanost, 
motiviranost, prijaznost, ustvarjalnost, samozavestnost, odločnost in podobno. Primeri 
pozitivnega stresa so denimo poroka, rojstvo otroka, osvojitev denarja na loteriji, diploma 
ob zaključku študija, sklepanje novih prijateljstev itd. (The American Institute of Stress, 
2018).  
Na drugi strani pa imamo distres oz. negativni stres, ki zmanjšuje našo telesno in umsko 
energijo ter nas demotivira. Povzroča nastanek telesnih in duševnih bolezni ter vodi v 
telesno in čustveno izčrpanost, obenem pa tudi zmanjšuje splošne zmogljivosti posameznika 
(Mills, Reiss & Dombeck, 2008).  
Negativni stres se kaže prek telesnih bolečin, kot so bolečine v želodcu, glavoboli, pritisk v 
prsih, napetost in omotičnost, in prek posameznikovega psihičnega počutja, kot je 
nemirnost, žalost, razdražljivost, prestrašenost in podobno (Meško, 2011, str. 10). Vzroki 
za nastanek negativnega stresa so ločitev, težko finančno stanje, težave na delovnem 
mestu, nastanek poškodb, itd. 
Slika 2: Pozitivni in negativni stres 
 
Vir: Tušak (2014) 
Slika 2 prikazuje učinkovitost delovanja posameznika glede na stopnjo stresa. Slika je 
sestavljena iz treh stopenj. Oseba na prvi stopnji je v mirovanju – to je čas pred pojavom 
stresnega dogodka. Zaradi premajhne obremenitve se pojavita zdolgočasenost in apatija. 
V drugem delu, kjer je tudi krivulja najviše, je obdobje pozitivnega stresa. Takrat smo 
najbolj kreativni in motivirani za doseganje zadanih ciljev. Ko pa stres postane prevelik in 
ga ne moremo več kontrolirati, se pojavi negativni stres. Takrat nastanejo simptomi, kot so 
zaskrbljenost, napetost in višja občutljivost na zunanje dejavnike. To je na Slika 2 vidno, ko 
se začne krivulja spuščati – učinkovitost se prične strmo zmanjševati. Posledica negativnega 
stresa je izgorelost človekovega organizma ter nastanek telesnih in duševnih bolezni.  
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2.2.3 NARAVNI IN UMETNI STRES 
Schmidt naravni stres deli na dve skrajnosti. Prvo opredeli kot obrambno reakcijo preživetja, 
ki sega že davno v zgodovino človeštva. Pojavi se, ko organizem reagira na nevarnosti iz 
okolja. Njegova naloga je, da posamezniku, ki se znajde v nevarni situaciji, da signal za 
obrambo, pobeg ali napad. Oseba postane bolj pozorna na delovanje okrog sebe, možgani 
omogočijo hitrejše razmišljanje, telo pa ima več energije kot v času mirovanja in je 
pripravljeno na hitro reakcijo v primeru resne ogroženosti. Ko nevarnost mine, se telo samo 
povrne v normalno delovanje – stanje, ki je bilo pred pojavom stresne situacije. Na drugi 
strani imamo prijetni stres, ki nam daje prijetne občutke in nekakšno ugodje (Schmidt, 
2003, str. 9).  
Meškova (2011, str. 9) je zapisala: »Stres, ki ga dojemamo kot občutek ugodja, je pozitivna 
stran stresa, iz katerega dobivamo energijo, življenjsko moč, motivacijo in tudi 
ustvarjalnost.« Tak stres doživimo, ko vemo, da smo se sposobni uspešno spopasti z njim. 
Kadar pa so zahteve iz okolja, v katerem živimo, višje, kot so naše sposobnosti, pride do 
nastanka umetnega stresa. Umetni stres je torej rezultat današnjega sodobnega sloga 
življenja in urejenosti družbe (Meško, 2011, str. 9). Naravni stres pozna vsako živo bitje, od 
posameznika do posameznika pa se razlikuje v pogostosti pojava in njegovi moči. 
2.2.4 PSIHOLOŠKI IN FIZIOLOŠKI TER EKSOGENI IN ENDOGENI STRES 
Psihološki stres je v letu 1984 teoretično opredelil vedenjski psiholog Lazarus. Stres je po 
njegovem mnenju proces, v katerem ima človek aktivno in glavno vlogo pri vplivanju na 
delovanje stresorja. To uresničuje z vedenjskimi, spoznavnimi in čustvenimi prijemi. Model 
je zasnovan tako, da je možno preučiti, zakaj neka stresna situacija na nekoga vpliva bolj 
in na drugega manj ter zakaj vsak posameznik na stresno situacijo odreagira drugače 
(Umek, 2018). Povzročitelji fiziološkega stresa pa so dejavniki, ki na kakršenkoli način 
vplivajo na naše telo, med drugim tudi hrup, razdraženost živčnega sistema zaradi poživil, 
pomanjkanje kisika zaradi onesnaženega zraka in podobno. Eksogeni stres je stres, ki deluje 
od zunaj. Najpogosteje so dejavniki, ki vplivajo na to vrsto stresa, povezani z delovnim 
časom, samim delom in potjo, ki jo zaposleni vsakodnevno prevozi, ko gre v službo in se 
vrača iz nje. Nasproti eksogenemu stresu pa je endogeni stres, kjer gre za stresne situacije, 
ki jih je posameznik ustvaril sam in se jim tudi laže izogne. Takšen stres tudi laže 
preprečimo, saj je povezan samo z osebo, zunanji dejavniki pa na nastanek nimajo vpliva 
(Meško, 2011, str. 9.). 
2.2.5 NORMALNI IN KRONIČNI STRES 
Z normalnim stresom se srečujemo na vsakodnevni ravni. Dojemamo ga kot nekaj 
vsakdanjega, normalnega in neškodljivega. Pojavi se med soočanjem z vsakodnevnimi 
izzivi, vendar vemo, da smo jim kos in jih brez večjih problemov obvladujemo. Primer 
normalnega stresa je lahko vožnja avtomobila, sploh pri voznikih začetnikih. Pri 
posamezniku je prisoten adrenalin, ki omejuje strah – tako je oseba bolj zbrana in 
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motivirana za uspešno odpeljano vožnjo. Na drugem bregu pa imamo kronični stres, ki velja 
za nevarnega in je škodljiv našemu zdravju.  
Do pojava kroničnega stresa pride zaradi pomanjkanja časa in hitrega tempa življenja, kot 
ga narekuje današnja družba (Treven & Treven, 2011). Kronični stres pomeni, da si telo 
posameznika, ki je doživel stresno reakcijo, ni opomoglo, preden je prišlo do nove stresne 
reakcije. Organi se morajo po nastanku stresne reakcije umiriti in povrniti v prvotno stanje, 
saj se v nasprotnem primeru začnejo pojavljati zdravstvene težave. Kot primer lahko 
ponovno navedemo vožnjo avtomobila, vendar s to razliko, da posameznik ni premagal 
strahu za vožnjo. Strah kot stresor se konstantno ponavlja in povečuje, kar lahko pripelje 
do tega, da oseba ni zmožna za vožnjo, in do tega, da ima posameznik duševne težave.  
2.2.6 KUMULATIVNI, KOLEKTIVNI, KORPORATIVNI IN VISOKO RIZIČNI 
STRES 
Kezele poudarja, da je posebno problematičen kumulativni stres, saj se pojavi takrat, ko 
stresne obremenitve ne izginjajo, temveč so konstantne ali pa se celo povečujejo. Zaradi 
tega posameznik težje zaznava učinke možnega nadaljnjega stresa, zaradi česar lahko 
prične telesno in fizično propadati (Kezele, v: Meško, 2011, str. 10). Kolektivni, korporativni 
in visoko rizični stres je povezan z delovanjem v organizacijah. Na eni strani imamo 
kolektivni stres, ki prizadene večino delavcev, in sicer ne glede na njihov značaj in njihove 
lastnosti. Nastane zaradi neugodnega zunanjega okolja, posebnosti dela in značilnosti 
podjetja. Na drugi strani imamo korporativni stres, ki se pojavi zaradi občutno povečanega 
obsega dela in zmanjšanja števila zaposlenih. Tretja vrsta stresa, ki je povezan z delovanjem 
v podjetjih, pa je visoko rizični stres, do katerega pride zaradi sprememb, ki vplivajo na 
delovanje na trgu dela, in zaradi različnih prijemov pri vodenju v podjetjih (Černigoj-Sadar, 
2002, str. 82–86). 
2.3 IZVORI STRESA – STRESORJI 
Pojavom, ki obremenjujejo našo osebnost, pravimo stresorji. Vzroki za stres lahko izvirajo 
iz resničnih omejitev iz okolja, na katere ne moremo vplivati, ali pa nastanejo kot posledica 
privzgojenih, namišljenih omejitev. Pojem »stresor« označuje dogodek ali situacijo, v kateri 
se posameznik znajde in jo doživi kot stresni element (Schmidt, 2003, str. 11–12). Šfiligoj 
je zapisal, da se ljudje pri zaznavanju in odzivanju na stresne dogodke med seboj močno 
razlikujemo. To pomeni, da je določena situacija, v kateri se oseba znajde, za nekoga 
moteča, za nekoga drugega pa ne. Poznamo notranje stresorje, ki jih s svojimi občutki in 
mislimi sprožimo sami, ter zunanje stresorje, ki vsakodnevno nastajajo v našem okolju, 
oboji pa so za človeški organizem škodljivi (Šfiligoj, v: Meško, 2011, str. 11). 
 
Telesni in duševni odgovor na stresor lahko opredelimo s tristopenjskim modelom. Prvi ga 
je pri svojem delu uporabil endokrinolog Selye, ki ga je poimenoval »splošni adaptacijski 
oz. prilagoditveni sindrom«. To besedno zvezo kasneje označuje pojem »stres«. Model je 
razdeljen na tri zaporedne faze (Youngs, v: Meško, 2011, str. 14–15): 
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1. Faza alarma (klic pripravljenosti) – telo se pripravi na stresno situacijo, v telesu se 
začnejo odvijati aktivnosti »boj – beg«. 
2. Faza odpora (prilagoditev) – po zaznani stresni situaciji se sproži druga faza. Ta 
stadij je ključen, saj se telo po napadu stresne situacije skuša pomiriti. Uspeh je 
viden le, če grožnja začne pojemati.  
3. Faza izčrpanosti (izgorelost) – telo ostane v stalni napetosti. Če se to stanje sčasoma 
ne umiri, pride do izčrpavanja telesa, posledično pa je telo utrujeno in nepripravljeno 
na normalno delovanje, kakršno je bilo pred nastankom stresne situacije.  
 
Med najpogostejše notranje stresorje uvrščamo skrb, žalost, jezo in bes, razočaranje, ki 
lahko nastane zaradi nerealnih pričakovanj, strah (npr. strah pred izgubo službe), 
pomanjkanje kisika v krvi, nezadovoljstvo, negotovost, hormonsko neravnovesje, nerealna 
pričakovanja do sebe in drugih itd. Zunanji stresorji, ki zelo vplivajo na življenje ljudi, pa so 
kajenje, prekomerno uživanje drog in alkohola, osamljenost in čustvene težave, telesni in 
spolni napad, težave s sodelavci ali šefom v službi, izguba službe, spremenjen način življenja 
(poroka, izguba ljubljene osebe, nosečnost, ločitev ipd.), nepričakovani dogodki (nenavadno 
visoka položnica, okvara avtomobila), težave v družini (problematičen najstnik, 
nerazumevanje s sorodniki partnerja ...) itd. (Miholič, 2018).  
 
Pokazatelji oz. simptomi, ki nakazujejo na to, da je oseba v stresni situaciji, so si med seboj 
zelo različni. Pri vsakem posamezniku se pokažejo drugačni simptomi, ki kažejo na začetek 
nastanka stresa. Nekatere simptome je laže identificirati kot druge. Znake stresa bi lahko 
razdelili na simptome, ki se pojavijo pri posamezniku, in na simptome, ki se pojavijo v 
organizaciji, kjer posameznik dela. Simptomi reakcije na stres se pri posamezniku razvijejo 
v nekaj minutah po nastanku stresne situacije, trajajo pa lahko dlje časa – tudi več dni. 
Pojavi se zbeganost, zmedenost in občutek težjega dojemanja signalov iz okolja. Nato sledi 
huda vznemirjenost, ki lahko osebo onesposobi in ohromi. Simptome pri posamezniku 
delimo na štiri večje skupine: čustveni simptomi (težave s koncentracijo in spominom, 
čustvena razdražljivost, občutek preobremenjenosti, pomanjšana kreativnost, razmišljanje 
z negativnim zaključkom, težave pri sprejemanju odločitev, prepirljivost itd.), telesni 
simptomi (težave s spancem, pomanjkanje energije, bolečine v hrbtu, mišicah, želodcu in 
glavi, slabost in spremenjena prebava, izpuščaji, potne dlani itd.), vedenjski simptomi 
(drugačen slog komuniciranja, pomanjkanje volje, pomanjkanje skrbi za zdravje in higieno, 
občutek nekoristnosti in nezaželenost, težave s spanjem itd.) in naše misli (črnoglednost, 
stalno pritoževanje, negativnost itd.) (Dernovšek, Gorenc & Jeriček, 2006, str. 9–10). 
 
Looker in Gregson sta simptome stresa razdelila na naslednje štiri dele: telesni simptomi, 
duševni simptomi, simptomi na področju medsebojnih odnosov in simptomi stresa na 
delovnem mestu. Najpogostejši simptomi, ki jih je navedla Meškova, pa so (2011, str. 20–
21): 
- občutek preobremenjenosti, 
- nizka stopnja produktivnosti, 
- pomankanje novih idej, 
- neodločnost, 
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- nedokončanje starih nalog, še preden se lotimo novih, 
- pomankanje zbranosti in pozornost, 
- odpor do dela. 
 
Na ravni podjetja oz. organizacije pa simptome stresa delimo glede na to, kako vplivajo na 
sodelovanje, uspešnost in na stroške v preučevani organizaciji. Na sodelovanje med 
zaposlenimi v organizaciji negativno vplivajo pogosto izostajanje iz službe, zamujanje na 
delo, agresivno komuniciranje med osebami v organizaciji, konflikti med vodstvom in 
zaposlenimi, fluktuacija zaposlenih in izolacija. Za uspešno poslovanje se morajo 
organizacije izogibati sprejemanju slabih odločitev in napakam – če je sprejetih preveč 
slabih odločitev, se posledično zmanjša tudi učinkovitost, tako pa se poslabša kakovost 
izdelka oz. storitve. Kot že rečeno, stres bistveno vpliva tudi na nastajanje nepotrebnih 
stroškov v podjetju. Če je veliko ljudi pod stresom, zaradi česar pa potrebujejo zdravniško 
pomoč, se povečajo stroški zdravstvenega varstva, stroški nadomestil službene odsotnosti 
zaposlenih in stroški napotitve na zdravstvene storitve. Simptome na ravni podjetja oz. 
organizacije je opredelila Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu (Meško, 2011, 
str. 22). 
2.4 VPLIV STRESA NA ZDRAVJE 
Stres je odziv organizma na zunanje vplive. Vsako živo bitje je odvisno od svoje zmožnosti 
odzivanja na zunanje vplive, ki jo mora uravnovesiti z različnimi zahtevami. Dandanes je 
stres pogost sopotnik ljudi v vsakdanjem življenju. Vse več je obremenitev in stresnih 
situacij – tako na delovnem mestu kot tudi v zasebnem življenju. Prevelike obremenitve pa 
poskrbijo za to, da ljudje zbolevajo pogosteje kot v preteklosti. Ko človek v zunanjem okolju 
zaradi različnih dejavnikov prične zaznavati ogroženost, se v njegovem telesu sproži niz 
reakcij, ki privedejo do stresa. Posledica tega je pospešeno izločanje hormonov, predvsem 
adrenalina, kortizola in noradrenalina. Za to je zaslužna nadledvična žleza (Schmidt, 2003, 
str. 8).  
Beseda »hormon« izvira iz grške besede hormao in pomeni 'nekaj prebuditi, poslati, 
poganjati'. Hormoni po naših telesih (po krvi ali tkivih) prenašajo informacije. Vključeni so 
v večino procesov, ki se dogajajo znotraj našega telesa. Med drugim so vpeljani tudi v 
proces čustvovanja, delovanja misli in izvrševanje dejanj (Flis Smaka, 2018). Med hormone, 
ki vplivajo na nastanek stresa uvrščamo adrenalin, kortizol in noradrenalin. Hormon 
adrenalin poskrbi, da se vsa energija in tudi večina krvi usmeri v organe, ki so 
najpomembnejši za obrambo našega telesa – to so recimo srce, možgani, mišice in pljuča. 
Telo torej nagonsko samo poskrbi za obrambo pred škodljivimi dejavniki. Mišice in živci so 
v času ogroženosti bolj napeti in pripravljeni na obrambo. Pljuča se močno razširijo, kar 
pomeni, da je dihanje ogrožene osebe pospešeno, hkrati pa so vsa čutila v telesu bolj 
izostrena kot v času, ko se ne počutimo ogroženi. Kortizol poskrbi, da organom, ki najbolj 
vplivajo na obrambo telesa, dovaja dovolj energije za učinkovito obrambo. Noradrenalin se 
začne v našem telesu sproščati, ko je stanje nevarnosti mimo. Cilj je čim hitrejša vrnitev 
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telesa v delovanje, kakršno je bilo pred nastankom stresa. Poleg hormonov se v telesu 
pričnejo sproščati tudi zaloge sladkorja, maščob in glukoze (Schmidt, 2003, str. 8). 
 
Sproščeni hormoni se praviloma porabijo tekom delovanja organizma, če pa so prevelike 
količine hormonov v telesu prisotne predolgo časa, to lahko povzroči nastanek stresa in z 
njim povezanih zdravstvenih težav (Flis Smaka, 2018). 
 
Za človeka in njegov organizem je nujno potrebno, da se telo med dvema stresnima 
dogodkoma normalizira, saj se v nasprotnem primeru lahko začnejo pojavljati različne 
bolezni. Ker je izvor nastalih simptomov v psihi posameznika, se lahko na začetku zdi, da 
so te bolezni zgolj namišljene, sčasoma pa se v veliko primerih pokaže, da lahko resno 
ogrozijo delovanje posameznikovega telesa (Voglar, Šarabon, Krajc & Burdian, 2018). 
Umetni stres vedno nastane pod vodstvom človeka in v naravi ne obstaja. Schmidt navaja 
naslednje bolezni, povezane s stresom (Schmidt, 2003, str. 11): 
- Povišana stopnja holesterola – čeprav veliko ljudi glavni vzrok za nastanek 
povišanega holesterola pripisuje nepravilni prehrani, ni tako. Glavni vzrok je ravno 
stres in neobvladovanje le-tega. Pri povišani ravni holesterola gre za zgostitev krvi 
zaradi večje koncentracije maščob, ki pa se pojavi zaradi nakopičenih hormonov. Ta 
se postopoma nalaga na ožilje, kjer tvori obloge in tako otežuje pretok krvi. Osebe 
z višjo stopnjo holesterola v krvi so bolj dovzetne za nastanek infarkta. 
- Prevelika obremenitev srca in ožilja – mnogi posamezniki se začnejo zavedati, da je 
njihovo srce preobremenjeno šele takrat, ko pride do srčnega infarkta. Ta lahko 
resno zmanjša kvaliteto našega življenja, saj za seboj pusti katastrofalne posledice, 
kot so paraliziranost in nezmožnost samostojnega življenja, saj je za prizadetega 
treba stalno skrbeti. V številnih primerih srčni infarkt pripelje tudi do smrti.  
- Preobremenitev prebavil privede do motenj v prebavnem traku, bruhanja, nastanka 
čira na želodcu itd. 
- Stres v velikih količinah dviguje tudi raven sladkorja, kar vodi do sladkorne bolezni. 
Nekoč je bila sladkorna bolezen bolj bolezen starejših ljudi, danes pa s z njo srečuje 
tudi mlajša populacija. 
 
Stres pa ne prizadene le našega telesnega zdravja, temveč lahko vpliva tudi na duševno 
zdravje. Kot primere duševnih bolezni lahko omenimo depresijo, potrebo po samoti, 
izolacijo, težave pri komunikaciji z ljudmi, nezaupanje in motnje v spolnosti. Osebe, ki trpijo 
za stresom, redkeje kontrolirajo količino hrane, ki jo zaužijejo, zato je možnost za razvoj 
debelosti večja (Voglar, Šarabon, Krajc & Burdian, 2018). 
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3 STRES NA DELOVNEM MESTU 
Seličeva navaja, da se na delovnem mestu spletajo socialne vezi in raste osebnostni 
napredek zaposlenega. Na delovnem mestu se tudi močno izoblikuje samopodoba človeka, 
obenem pa raste njegova lastna vrednost. Ko začnejo zahteve delovnega okolja presegati 
zmožnosti zaposlenega, nastaja stres na delovnem mestu (Selič, v: Meško, 2011, str. 12). 
Obdobje, ki ga človek preživi v delovnem okolju, je ključno za izoblikovanje osebnosti 
človeka, zato je pomembno, da si nadrejeni prizadevajo k čim bolj sproščenemu okolju, ki 
je delavcu prijazno. Obenem mora delovno okolje delavcu zagotoviti zadostno mero izzivov, 
da se zaposleni samo izpopolnjuje. Zaposleni se morajo nenehno truditi za ohranitev 
svojega delovnega mesta, saj je konkurenca na trgu dela zelo velika, nihče pa ni 
nezamenljiv. Vsakdo se mora truditi, da je delo opravljeno nadpovprečno dobro, zato v 
združbah prihaja do vse večjega psihičnega pritiska na zaposlene. Posledično se pri 
zaposlenih povečuje stres na delovnem mestu, kar lahko vpliva na zasebno življenje 
posameznika. 
Maslach in Leiter navajata, da so v 19. stoletju na delavce v obratih in tovarnah gledali kot 
na del v stroju, ki ga je nadvse lahko zamenjati. Ljudje so se tako trudili, da bi obdržali 
delovna mesta, da so nemalokrat šli prek svojih zmožnosti. To je pustilo posledice na 
njihovem zdravju, v določenih primerih je bila zgaranost za zaposlenega celo usodna. S 
časom, velikim trudom in razvojem družbe je delavec postajal vse pomembnejši člen v 
organizaciji. Izkoriščanje zaposlenih se je postopoma zmanjševalo, njihovo delo je bilo bolj 
cenjeno, saj so vodje spoznale, da nezadovoljstvo in izostajanje delavcev zaradi bolezni in 
psihične izčrpanosti zmanjšuje produktivnost, kar pa se močno pozna na uspešnosti podjetja 
oz. organizacije. Vendar pa se dandanes z razvojem tehnologije družba vse bolj približuje 
temu, da bi delavce nadomestili s stroji, saj se tehnologija spreminja hitreje, kot se lahko 
posamezni delavec nauči novih spretnosti. Za delo ne bi bilo potrebnih več toliko ljudi, veliko 
več bi bilo brezposelnih, tisti, ki pa bi delovna mesta obdržali, ne bi mogli razvijati svojih 
zmožnosti in izpopolnjevati svojega znanja. Že zdaj je veliko takih del, ki jih je prej opravljal 
človek, a so jih nadomestile visoko razvite tehnologije. Bankomati zmanjšujejo število 
delavcev, stroji so nadomestili številne montažne delavce, veliko opravil pa je 
avtomatiziranih; problem pa nastane, ker stroj ni zmožen razmišljati kot človek in če se 
pokvari, lahko pride do zamud rokov, določenih za končanje dela, posledično pa se stroški 
v organizaciji povečujejo. V ospredju je – po mnenju menedžerjev – predvsem povečati 
pretok denarja in povečanje dobička organizacije, zanemarja pa se dejstvo, da je povezano 
delo skupin, ki se trudijo za kakovostne izdelke in storitve, ključnega pomena za celoten 
proces (Maslach & Leiter, 2002, str. 2).  
Stergarjeva meni, da je recept za čim nižjo stopnjo službene odsotnosti zaradi bolezni oz. 
stresa in čim večjo produktivnost organizacije vlaganje v boljše delovne pogoje. Na to se 
navezuje tudi Bilban, ki pravi, da je spodbujanje delodajalcev k zdravju svojih zaposlenih 
na delovnem mestu postalo strateški cilj za uresničitev zastavljenih ciljev glede dobička v 
organizaciji. Če so delavci zadovoljni in zdravi na delovnem mestu, to vpliva tudi na 
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produktivnost in učinkovitost, in sicer v pozitivni smeri (Stergar & Bilban, v: Meško, 2011, 
str 13–14). 
Današnje delovno mesto je v ekonomskem in psihološkem smislu hladen, negostoljuben in 
zelo zahteven prostor. Ljudje so čustveno, telesno in duhovno izčrpani. Delovne zahteve, 
družina in druge aktivnosti, načenjajo posameznikovo energijo in zavzetost. Veselje in 
navdušenje ob uspehu je vedno težje doseči. Tudi predanost delu upada. Ljudje postajajo 
cinični, ostajajo na varni razdalji in se trudijo, da bi bili čim manj vpleteni v dogajanje okoli 
sebe (Maslach & Leiter, 2002, str. 1). Vse to vodi v stres, posledično pa pripelje tudi do 
izgorevanja na delovnem mestu. V razvitih državah je izgorevanje na delovnem mestu 
postal velik problem, saj je vse več službene odsotnosti, upad produktivnosti in zagretosti 
za napredek pa strmo naraščata.  
3.1 IZVORI STRESA NA DELOVNEM MESTU 
Izvore stresa z drugo besedo imenujemo tudi stresorji. Besedo »stresor« razumemo kot 
neko oviro, zahtevo, obremenitev ali izziv za posameznika (Musek, v: Meško 2011, str. 14). 
Černigoj-Sadarjeva navaja, da lahko dejavnike stresa razvrstimo v pet skupin (Černigoj-
Sadar, v: Meško, 2011, str. 16–20): 
1. Značilnosti dela in postavljene naloge. 
Zmotno bi bilo prepričanje, da je le zaposleni, ki mora opraviti veliko količino dela, 
bolj podvržen nastanku stresa, saj stres pogosto občutijo tudi ljudje, ki imajo na 
delovnem mestu premalo dela ali pa jim delo ne ponuja izzivov – tako ne morejo 
pokazati svoje ustvarjalnosti. Najpogostejši dejavniki, ki pripeljejo do nastanka 
stresne reakcije, so delo v neugodnih razmerah (hrup, mraz, vročina itd.), nevarne 
okoliščine za delo (tveganje poškodb pri delu), večizmensko delo, delavniki, ki 
močno presegajo z zakonom določene maksimalne ure, ki jih lahko zaposleni opravi 
v enem tednu, nenadna, nenačrtovana službena potovanja ter slabi medsebojni 
odnosi med zaposlenimi. 
2. Medsebojni odnosi. 
Ključ za dobro poslovanje organizacije in zdravje ljudi so dobri medsebojni odnosi. 
Spoštovanje in medsebojno zaupanje, tako v navezi nadrejeni – podrejeni kot tudi 
med podrejenimi, je temeljnega pomena za to, da organizacija funkcionira na takšni 
ravni, da bo poslovanje uspešno, zaposleni pa zadovoljni. Nadrejeni mora s 
podrejenimi vzpostaviti takšen odnos, da bo podrejeni nadrejenega spoštoval, pa 
tudi obratno. Obenem mora nadrejeni biti dovolj strog, odločen in nepopustljiv, da 
bo podrejeni naloge opravil brezhibno. Seveda pa mora zaposleni biti za svoje delo 
pohvaljen in ustrezno nagrajen, saj bo sicer lahko nezadovoljen in pod stresom. 
Stres je posledično krivec za pomanjkanje komunikacije in zmanjšanje sodelovanja 
med zaposlenimi v podjetju oz. organizaciji. 
3. Skrbi, povezane s kariero. 
Zaradi večjega in bolj elastičnega trga delovne sile je dandanes možnost za izgubo 
službe zelo velika. Ker je na trgu dela vedno več izobraženih ljudi, ki samo čakajo 
na svojo delovno priložnost, nobeden od zaposlenih ni več varen pred tem, da bi 
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njegovo delovno mesto zasedel nekdo drug. Posledično gredo ljudje večkrat prek 
svojih zmožnosti, kar pa mnogokrat močno vpliva na zdravje zaposlenega. Če 
zaposleni nima stalnega dela ali je delo nezanesljivo, lahko že manjša napaka pri 
delu usodno vpliva na njegovo delovno razmerje. Stres povzroča tudi velika 
odgovornost, malo pooblastil pri odločanju in posledično majhne možnosti 
napredovanja na višje položaje. 
4. Vloge v podjetju. 
V podjetju morajo biti vloge zaposlenih jasno opredeljene in nedvoumne. Do 
nastanka stresa pride, kadar zaposleni ne ve, kaj je njegovo delo v organizaciji ali 
kaj od njega pričakujejo sodelavci in nadrejeni, in ko nima predstave o obsegu, 
odgovornosti in ciljih – tako glede svojega dela kot glede dela ostalih. Do konflikta 
največkrat pride, ko mora delavec opravljati naloge, ki jih ne želi opravljati in v 
pogodbi o delu niso opredeljene kot njegova delovna opravila. 
5. Struktura in kultura podjetja. 
Za vsako podjetje je značilna drugačna struktura in kultura delovanja. Pojem 
»organizacijska kultura« razumemo kot skupek vrednot, prepričanj, vedenja in 
aktivnosti zaposlenih v nekem podjetju ali organizaciji. Za nastanek stresa je dovolj 
že to, da imajo zaposleni majhne ali ničelne možnosti pri odločanju o pomembnih 
stvareh v delovnih okoljih.  
 
Poleg že omenjenih glavnih petih skupin stresorjev pa sta Sutherlad in Cooper omenila še 
povezanost doma in službe. Vsa stanja in krize, skozi katera gre posameznik v svojem 
zasebnem življenju, lahko močno vplivajo na njegovo poklicno življenje in njegovo delo 
(Sutherlad & Cooper, v: Meško, 2011, str. 20). S stresom na delovnem mestu so najbolj 
obremenjeni delavci v proizvodnih obratih in zdravstveni delavci. Omejena avtonomija v 
službi in časovni pritisk sta dva najpogostejša stresorja, prisotna v zdravstvu (Voglar, 
Šarabon, Krajc & Burdian, 2018). Ena zadnjih raziskav na področju stresa na delovnem 
mestu pri medicinskih sestrah v Sloveniji je pokazala, da so psihične in fizične zlorabe, 
obkroženost z smrtjo, pomanjkanje osebja in visoko število pacientov eni od glavnih 
stresorjev v tem poklicu (Starc, 2018, str. 4). 
3.2 POSLEDICE STRESA NA RAVNI ORGANIZACIJE 
Stres na delovnem mestu privede do več težav, s katerimi se organizacije srečujejo. Vse 
več je stroškov, ki nastanejo zaradi zagotavljanja nadomeščanja za odsotne sodelavce, 
plačila nadur za sodelavce, ki delajo namesto odsotnih, zaradi prezgodnjih upokojitev, vse 
višji so tudi stroški absentizma, hkrati pa se zmanjšata zmogljivost zaposlenih za delo in 
kakovost izdelkov oz. storitev (Šarotar Žižek, 2013). Najpogostejše posledice, ki nastanejo 
zaradi stresa na delovnem mestu in močno vplivajo na organizacijo, so izgorelost, 
absentizem, prezentizem in fluktuacija. 
3.2.1 IZGORELOST 
»Ljudje ne začnejo opravljati dela z občutkom, da morajo ob njem izgorevati. Najmanj, kar 
od dela pričakujejo, je, da jim bo zagotovilo stalen zaslužek in neko stopnjo varnosti, ne 
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glede na to, kako navdušeni so nad njim. V najbolj ugodnih okoliščinah začnejo delati z 
občutkom polne predanosti delu. Počutijo se podjetni in pripravljeni delovnim nalogam 
posvetiti čas in trud. Čutijo predanost delu in delovne aktivnosti se jim zdijo smiselne. Če 
jih te aktivnosti izpopolnjujejo, se počutijo sposobne in učinkovite.« (Maslach & Leiter, 2001, 
str. 24) 
Pojem »izgorelost« lahko opišemo kot hudo telesno in čustveno izčrpanost posameznika. 
Oseba, ki je čustveno izčrpana, ima o sebi močno negativno mnenje, vidi se kot manjvredno 
ter ima negativen odnos do dela, delovnega okolja in do ljudi okrog sebe. Izgorelost nastane 
kot posledica velike preobremenjenosti z delom (Meško, 2011, str. 28). Ko začne občutek 
povezanosti izgubljati svoj pomen, se energija spremeni v izčrpanost, predanost v cinizem 
in učinkovitost v neučinkovitost. Tako se pojavi izgorelost na delovnem mestu. Izgorevanje 
na delovnem mestu se ne pojavlja le v zadnjih letih, temveč se z njim spopadajo že več kot 
dve desetletji. Nekoč je bilo največ izgorevanja v poklicih, povezanih z delom z ljudmi, danes 
pa izgorelost ne izbira, ampak prizadene zaposlene v vseh poklicih (Maslach & Leiter, 2002, 
str. 24). 
Schultz in Shultz sta izpostavila, da imajo pri preprečevanju izgorelosti zaposlenih ključno 
vlogo nadrejeni v organizacijah. Nadrejeni morajo oceniti, kakšne zmožnosti ima posamezni 
zaposleni, in mu na podlagi tega določiti količino in naravo dela. Če se vodilni v podjetjih 
ne zanimajo za delavce, ne opazijo njihovega trdega dela in jih za delo ne nagradijo, potem 
je pojav izgorelosti neizogiben, saj gredo delavci prek svojih zmožnosti, da bodo opaženi. 
Avtorja sta navedla, da so izgorevanju na delovnem mestu najbolj izpostavljene ženske, 
samske in ločene osebe, zaposleni z majhnimi možnostmi za napredovanje in deloholiki 
(Schultz & Shultz, v: Meško, 2011, str. 28). Najpogostejši znaki izgorelosti, ki jih navaja 
Ščuka, so (Ščuka, v: Meško, 2011 str. 29):  
- malodušnost in brezbrižnost, 
- zmanjšana delovna storilnost, 
- odpor do dela in sodelavcev, 
- prepirljivost in razdiralen odnos do nadrejenih, 
- zavračanje pomoči, 
- splošno slabo počutje, 
- nespečnost in utrujenost, 
- nagnjenost k zlorabi hrane, alkohola in pomirjeval, 
- nastanek raznih bolezni. 
 
V organizacijah se odpirajo in pojavljajo nove naloge, ki morajo biti narejene, število oz. 
količina zaposlenih pa ostaja nespremenjena ali pa se celo zmanjša zaradi zniževanja 
stroškov v organizaciji. Pomembno je izpostaviti tudi to, da si zaposleni želijo biti za svoje 
delo pohvaljeni in ustrezno nagrajeni. Če vodje tega ne počnejo, se delovna intenzivnost 
zaposlenega zaradi želje, da bi bil opažen, povečuje do takšne mere, da se njegovo telo 
izčrpa, trpi pa tudi na duševni ravni. To imenujemo izgorevanje na delovnem mestu. To sta 
le dva izmed mnogih razlogov za nastanek izgorevanja.  
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3.2.2 ABSENTIZEM, PREZENTIZEM IN FLUKTUACIJA 
Zdravstveni absentizem je stanje, ko zaposleni zaradi bolezni ali poškodbe ne hodi v službo 
in posledično ne opravlja svojega dela. Njegova zmanjšana zmožnost oz. nezmožnost za 
delo naj bi trajala kratek, omejen čas (Vučkovič, v: Perčič, 2011, str. 97). Ko se zaposleni 
vrne v službo, mora navadno prinesti pisno dokazilo, iz katerega je razviden razlog 
odsotnosti – recimo zdravniško opravičilo (Doyle, 2018). V Sloveniji so najpogostejši 
dejavniki za absentizem huda obolenja, odtujenosti delavcev, slabi delovni pogoji, velik 
delež zaposlenega prebivalstva, velik delež zaposlenih žensk, veliko število delavcev iz 
drugih krajev, nacionalni prihodek, osebni standardi zaposlenih, široka in stroga 
zdravstvena zakonodaja … Poleg splošnih dejavnikov obstajajo tudi dejavniki, ki so vezani 
na podjetje (Karan, 2011): 
- neustrezni/nehigienski pogoji dela, 
- ekonomski problemi, 
- nezdravi medsebojni odnosi, 
- slaba organizacija dela, 
- starostna struktura zaposlenih. 
 
»Prezentizem« označuje prisotnost na delu kljub bolezni, slabemu počutju in drugim 
dejavnikom, ki ovirajo učinkovitost opravljanja dela na delovnem mestu. Ta pojav je 
prisoten predvsem v zadnjih letih, v času gospodarske krize, in sicer zaradi strahu delavcev 
pred odpuščanjem in posledično pred izgubo dohodka. Razlog za prezentizem je tudi 
pomanjkanje kadra za zamenjavo v času službenega izostanka in strog nadzor nad bolniško 
odsotnostjo s strani organizacije ter celo denarne nagrade za zaposlene, ki v celem letu 
niso bili na bolniškem dopustu. Gospodarska zbornica Slovenije je po opravljeni analizi 
ocenila, da je največji delež prezentizma v manjših podjetjih in med samozaposlenimi. 
Razlog za to je manjši, nezadosten prihodek podjetja v primeru prevelike službene 
odsotnosti (Grapulin, 2015).  
 
»Kadrovska fluktuacija« pomeni menjavanje ali odhajanje kadra iz organizacije. Zraven 
spada tudi premeščanje kadra po organizaciji zaradi potreb delovnega procesa in odhod 
zaradi upokojitve ali smrti. Poznamo notranjo fluktuacijo, ki je pozitivna in pomeni 
premeščanje kadra znotraj organizacije, in zunanjo fluktuacijo, ki je načeloma negativna, 
saj je potrebno izgubljeni kader nadomestiti z novim, kar pa prinese dodatne stroške za 
podjetje in izgubljeni čas. Ni pa pravilo, da je zunanja fluktuacija vedno negativna. V 
določenih primerih je lahko celo dobra za podjetje, predvsem če odidejo zaposleni, s 
katerimi podjetje ni bilo zadovoljno. Med ključne vzroke za odhod zaposlenih sodijo slabi 
medsebojni odnosi, nedobri delovni pogoji, neprimerno razporejeni kadri glede na 
zahtevnost dela, majhne ali ničelne možnosti za napredovanje, negativen stres na delovnem 
mestu in neustrezne (premajhne) finančne nagrade za opravljeno delo (Skupina IRI 
Ljubljana, 2017). 
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3.3 PREMAGOVANJE STRESA 
V svetovni literaturi najdemo mnogo različnih opredelitev pojma »spoprijemanje s 
stresom«. Avtorji si pri opredelitvi pojma niso enotni, saj ga vsak razlaga na drugačen, 
unikaten način. Tako Lazarus in Folkman pojem opredeljujeta kot proces izpolnjevanja 
notranjih in zunanjih zadev, ki jih nekdo oceni kot takšne, ki so nad njegovimi zmožnostmi, 
McCrae pa pojem razlaga kot vedenje, ki olajša čustveno napetost in tako rešuje neprijetne 
probleme. Carver, Scheier in Weintraub so si enotni glede tega, da gre pri spoprijemanju s 
stresom za premagovanje nekakšne grožnje iz zunanjega okolja – besedno zvezo 
opredeljujejo kot proces izvajanja potencialnega odgovora na grožnjo. Silver in Wortman 
pa sta zapisala, da je spoprijemanje s stresom vsak odgovor posameznika, ki naleti na 
potencialno ogrožajoč izid (Silver & Wortman, v: Meško, 2011, str.32).  
3.3.1 POSAMEZNIK IN PREMAGOVANJE STRESA 
Ker se človeški um, telo in prepričanje razlikujejo od posameznika do posameznika, si tudi 
načini premagovanja oz. spoprijemanja s stresom niso povsem enotni. Trevnova je v svojem 
delu prikazala in opisala nekatere načine, ki so v neštetih primerih bili in so še vedno 
učinkoviti pri premagovanju stresa (Treven, 2005, str. 61–73): 
- Fizične aktivnosti (telesna vadba, tek, hitra hoja, fitnes, aerobika, jahanje, plavanje, 
planinarjenje). Markham (v: Treven, 2005, str. 62) je zapisal: »Ljudje, ki so telesno 
aktivni, so tudi umsko živahnejši.« Iz tega lahko izhajamo, da redna telesna 
aktivnost spodbudi delovanje naših možganov, ki so bolj pripravljeni na delo in 
spoprijemanje z izzivi, ki so del našega vsakdanjika. 
- Meditacija močno pripomore k lajšanju nekaterih telesnih bolezni (bolezni srca, 
težave z dihanjem in želodcem) in k zmanjšanju nemira pri pacientih, ki trpijo za 
boleznimi, povezanimi s stresom – astma, nespečnost, srčna aritmija, fobija itd. Z 
meditacijo človek ponovno vzpostavi notranje ravnovesje, ki je bilo zaradi takšnega 
ali drugačnega razloga porušeno. Meditacija je odličen način sproščanja in po 
mnenju strokovnjakov s tega področja naj bi bila enakovredna štirim uram spanja. 
- Joga je metoda za učinkovito obvladovanje stresa na telesni in duševni ravni. Jogo 
sestavljata fizični in psihični del. Fizični del joge je sestavljen iz dihalnih in telesnih 
vaj ter položajev. Z dihalnimi vajami se izboljša sprejem kisika, kri se čisti toksinov, 
pljuča pa se raztezajo in krepijo; psihični del pa vsebuje meditacijo, ki vzpostavlja 
ravnovesje v telesu. 
- Za hipnozo je značilna izjemna sprostitev mišic in velika dovzetnost za sugestije. 
Poznana je kot uspešna pomoč pri obvladovanju bolečine, uporabljajo jo za 
odvajanje od kajenja, pomaga pri zdravljenju fobije in nadzoruje našo težo.  
- Masaža sprošča napetost v mišicah in stimulira krvni pretok v telesu. Posebno 
pomaga ljudem, ki delajo za računalnikom, saj pomaga pri odpravi napetosti ter 
sproščanju mišic v hrbtu in vratu.  
- Ljudje se ne bi smeli obremenjevati in vznemirjati zaradi nepomembnih stvari oz. 
stvari, nad katerimi nimajo vpliva. To zmanjšuje energijo in povzroči stres. Trevnova 
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(2005, str. 69) je zapisala: »Ne moremo vedno spremeniti sveta okoli nas, toda 
lahko spremenimo naš odziv nanj.« 
- Prehrana je pomemben dejavnik, saj močno vpliva na zdravje ljudi. V svoje telo 
moramo pridobiti čim več vitaminov in mineralov. Pomembno je, da z nobenim 
živilom ne pretiravamo, temveč poskrbimo, da vse uživamo v zmernih količinah.  
- Upravljanje časa – pomembno je usklajevanje službe z zasebnim življenjem. 
Temeljno pri tem je, da si znamo razporediti čas, saj lahko ustrezno organiziran 
posameznik opravi dvakrat več nalog kot tisti, pri katerem je organizacija slaba. 
 
Učinkovito spoprijemanje s stresom lahko dosežemo s postavitvijo ciljev in pripravo načrta 
za uresničitev le-teh. Ta tehnika velja za eno najstarejših in najbolj preprostih tehnik na 
svetu (Locke, v: Tušak & Blatnik, 2017, str. 131).  
 
3.3.2 PREMAGOVANJE STRESA NA RAVNI ORGANIZACIJE 
Prvi optimalni način za pomoč zaposlenim s strani organizacije pri premagovanju stresa je 
uvedba strategij za nadzor dejavnikov, ki povzročajo stres, druga možnost pa so različni 
programi, ki so namenjeni dobremu počutju zaposlenih in delujejo kot preventive. Vodilno 
osebje se mora truditi, da so zaposleni v organizaciji zadovoljni in srečni, saj to vpliva na 
dobro organizacijsko klimo in poslovanje podjetja. Strategije, ki zmanjšujejo ali popolnoma 
odpravijo stresorje v delovnem okolju, so po Trevnovi sledeče (Treven, 2005, str. 75–93):  
1. Preoblikovanje dela – vsebinski dejavniki (odgovornost, samostojnost, možnost za 
uspeh in razvoj) in značilnosti dela (različnost in pomembnost nalog, povratna 
zveza, različnost spretnosti itd.). Hackkam in Oldham (1976, v Treven, 2005, str. 
75) sta ustvarila model za preoblikovanje dela. Njun model je ustvarjen na podlagi 
preučevanja medsebojne povezanosti in medsebojnega vpliva štirih skupin 
spremenljivk: osebni in delovni učinki, kritična psihična stanja, temeljne značilnosti 
dela in potreba po razvoju. Ugotovila sta, da je uspešnost in učinkovitost 
zaposlenih odvisna od tega, kako pomembno se zaposlenim zdi delo, ki ga 
opravljajo. Zaposlene je za uspešno opravljanje zahtevnejšega dela treba 
motivirati. Zelo pomembno je, da se jim zagotavlja delo, ki zahteva uporabo 
različnih spretnosti in tako omogoča razvoj na osebnem in službenem področju. 
2. Fleksibilen delovni čas. 
3. Razvijanje komunikacijskih spretnosti menedžerjev. 
4. Analiza in natančna opredelitev vloge – v organizaciji je zelo pomembno, da se 
delovne naloge razdelijo med zaposlene; tako vsaka oseba ve, za katero delo je 
odgovorna. Na ta način težje pride do napak, delovni procesi pa tečejo nemoteno.  
5. Ustvarjanje ugodne organizacijske klime. 
6. Delovne razmere. 
7. Načrtovanje in razvijanje kariere. 
Najpomembnejša stvar za organizacijo je, da ima čim nižje stroške, čim bolj učinkovite in 
motivirane delavce ter čim večjo produktivnost. Kar se zaposlenih tiče, to najlaže naredi 
tako, da jih poskuša obdržati zdrave, zadovoljne in motivirane za delo. V nasprotnem 
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primeru se pojavi nezadovoljstvo, upad produktivnosti, upad kvalitete produkta oz. storitve 
in pojav različnih bolezni, ki so lahko posledice stresa na delovnem mestu (Tušak & Blatnik, 
2017, str. 246). 
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4 JAVNI IN ZASEBNI SEKTOR 
Javni in zasebni sektor se med seboj močno prepletata. To se kaže v tem, da zasebni sektor 
svoje izdelke in storitve ponuja na trgu, javni sektor pa je nemalokrat uporabnik le-teh 
(Hughes, v: Medved, 2009, str. 18). Eliassen in Kooiman poudarjata, da razlike med 
zasebnim in javnim sektorjem v praksi niso več tako vidne, v normativnem smislu pa mora 
biti med njima jasno opredeljena razlika (Eliassen & Kooiman, v: Ferfila & Kovač, 2002, str. 
174). 
4.1 ZNAČILNOSTI JAVNEGA SEKTORJA 
Pri opredelitvi pojma »javni sektor« moramo biti pozorni, da ga ne enačimo s pojmom 
»javna uprava«. Čeprav sta pojma med seboj povezana in prepletena, ju ne smemo enačiti. 
Javna uprava namreč vodi in nadzoruje javni sektor ter opravlja druge pomembne 
dejavnosti v območju javnega sektorja (Bohinc, 2005, str. 31). Setnikar-Cankarjeva je javni 
sektor opredelila kot skupek vseh javnih organizacij, ki opravljajo družbene in gospodarske 
javne dejavnosti ter skupaj z zasebnim sektorjem tvorijo celotno družbeno delovanje 
(Setnikar-Cankar, v: Ferfila, 2011, str. 95). 
Enotna definicija pojma »javni sektor« ne obstaja. V slovenski zakonodaji opazimo večje ali 
manjše razlike pri njegovi opredelitvi. Zakon o javnih financah (ZJF) v javni sektor vključuje 
vse uporabnike proračuna, in sicer tako posredne kot tudi neposredne. Pri tem med 
posredne uporabnike šteje javne sklade, javne zavode in javne agencije, med neposredne 
uporabnike pa državne in občinske organe ali organizacije in občinsko upravo. Na drugi 
strani pa imamo Zakon o sistemu plač v javnem sektorju (ZSPJS), ki iz javnega sektorja 
izključuje javna podjetja in gospodarske družbe, katerih večinski lastnik oz. ustanovitelj je 
država ali lokalna skupnost (Ferfila, 2011, str. 94–95). 
Ferfila je v svojemu delu sestavo javnega sektorja opredelil glede na različne vidike (Ferfila, 
2011, str. 94): 
- Organizacijski vidik – s tega vidika v javni sektor spadajo vse osebe javnega prava. 
- Javnofinančni vidik – v javni sektor spadajo vsi uporabniki proračuna. Uporabniki so 
razdeljeni na posredne uporabnike (javni zavodi, javne agencije, skladi socialnega 
zavarovanja, javni skladi, javna podjetja, zbornice, ki se financirajo iz proračunskih 
sredstev itd.) in neposredne uporabnike (vladni in nevladni del, občinska uprava in 
pravosodje) proračuna. 
- Funkcionalni vidik – nanaša se na subjekte, ki opravljajo dejavnosti javnega pomena. 
- Ekonomski vidik – vključuje tiste subjekte, od katerih je pretežni lastnik država ali 
lokalna skupnost, lahko pa je bila ena od njiju ustanoviteljica tega subjekta. 
- Kombinirani vidik – združena ekonomski in funkcionalni vidik. Javni sektor vključuje 
osebe javnega prava in javna podjetja. 
 
Javni sektor se v današnjem času v razvitih državah, kot je tudi Slovenija, sooča z mnogimi 
izzivi, ki lahko privedejo do resnih težav v delovanju javnega sektorja. Demografski prehodi 
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in migracije, hitra in nepredvidljiva gospodarska nihanja, omejenost davčnih in ostalih virov 
javnofinančnega financiranja, naraščajoče javnofinančno zadolževanje, vse večja uporaba 
informacijske tehnologije ter spremembe na trgu dela so le nekateri izmed mnogih izzivov, 
s katerimi se srečuje javni sektor v razvitih državah. Pomemben način moderniziranja 
javnega sektorja je v zadnjih 20 letih postalo strateško načrtovanje, ki pa je vezano 
predvsem na ustvarjanje javne koristi. Strateško načrtovanje je vpeljano tako v 
modernizacijo javnega kot tudi nepridobitnega sektorja (Pevcin & Bogilović, 2017, str. 17). 
4.2 ZNAČILNOSTI ZASEBNEGA SEKTORJA 
V zasebnem sektorju ekonomska dejavnost poteka prek zasebnih podjetij. Zasebni sektor 
sestavljajo podjetja, ki ne spadajo v javni sektor, čigar sestavo določa Zakon o javnih 
uslužbencih (Medved, 2009, str. 16–17). Cilj zasebnega sektorja je na podlagi ponudb in 
povpraševanj predvsem ustvarjati dobiček za osebno korist (Hostnik, 2011, str. 17). 
Ponuditi storitev ali izdelek z boljšo vrednostjo, kot jo ponuja konkurenca, je glavna in 
temeljna usmeritev podjetja v zasebni lasti (Brejc, 1995, str. 43). Podjetja se delijo glede 
na različne parametre, najpogostejša pa je delitev na mala, srednja in velika podjetja. Če 
za kriterij vzamemo število zaposlenih, sodijo pod mala in srednja podjetja tista, ki imajo 
manj kot 500 zaposlenih (Wilkinson v: Medved 1999, str. 17). V zasebnem sektorju se 
poudarjajo predvsem podjetniške funkcije – sposobnost odkrivanja poslovnih/podjetniških 
priložnosti, prilagajanje okolju v smislu ponuditi storitve in izdelke, ki se iščejo na trgu, in 
izogibanje stresu (Ferfila & Kovač, 2002, str. 173). Med organizacije zasebnega sektorja 
sodijo družbe, ki so v register vpisane kot osebne ali kapitalske. Sem sodijo tudi samostojni 
podjetniki, zadruge, društva ipd. 
4.3 RAZLIKE MED JAVNIM IN ZASEBNIM SEKTORJEM 
Ferfila in Kovač kot glavne razlike med javnim in zasebnim sektorjem navajata (Ferfila & 
Kovač, 2002, str. 175): 
- Pri javnem sektorju je v ospredju zadovoljevanje potreb javnega interesa, torej 
skupine ljudi (npr. zdravstvo, šolstvo), pri zasebnem sektorju pa gre za 
zadovoljevanje posameznih potrošnikov – različna zasebna gradbena/strojna 
podjetja recimo poskušajo dobiti delo v neki organizaciji prek ponudb. 
- Javni sektor za svoje delo odgovarja javnosti, političnemu in sodnemu sistemu ter 
parlamentu, zasebni sektor pa teoretično samo delničarjem. 
- Odpuščanje je v javnem sektorju veliko bolj oteženo. Zaposleni mora opraviti hujšo 
kršitev, ki je določena v pravilniku poslovanja posamezne organizacije, da se 
pogodba o delu prekine, medtem ko se je v zasebnem sektorju potrebno veliko bolj 
truditi za obdržanje svojega delovnega mesta, saj lahko neuspeh ali uspeh nekoga 
drugega vodi v odpustitev. 
- V javnem sektorju je značilna nedefiniranost ciljev in uspešnosti, v zasebnem pa je 
uspešnost določena z dobičkonosnostjo. 
- Teoretično naj bi javni sektor zagotavljal javne dobrine z enako dostopnostjo in 




Vodilne osebe si v javnem sektorju prizadevajo predvsem za to, da bi bile na naslednjih 
volitvah zopet izvoljene na vodilno mesto, v zasebnem sektorju pa je glavna motivacija 
dobiček. Ravno tako obstajajo bistvene razlike pri določanju in obračunavanju plač. Plače 
za zaposlene v javnem sektorju se financirajo iz državnega proračuna, v zasebnem sektorju 
pa podjetje samo poskrbi za plačilo zaposlenim za opravljeno delo (Medved, 2009, str. 17). 
Po statistiki Data iz marca 2016 je v državni upravi delalo bistveno več žensk kot moških 
(114.843 žensk in 49.857 moških), v javnih družbah pa ravno obratno – 40.389 moških in 
29.886 žensk. Po podatkih SURS-a pri zasebnikih že od nekdaj prevladujejo moški – marca 
2016 jih je bilo dobrih 350.000, žensk pa okoli 223.000 (Data, 2016). Adizes navaja, da so 
v organizacijah javnega sektorja v ospredju predvsem proizvodne funkcije z vzdrževanjem 
organizacijske kulture, medtem ko so v organizacijah zasebnega sektorja pomembnejše 
podjetniške funkcije z odkrivanjem poslovnih priložnosti za rast dobička (Adizes, v: Ferfila, 
Kovač, Žurga & Klinar, 2002, str. 173) 
 
Vlada se nemalokrat vmešava v poslovanje javnega sektorja in uveljavlja prisilo, česar pa v 
zasebnih podjetjih in organizacijah ne sme početi. V javnem sektorju se v primerjavi z 
zasebnim sektorjem močno razlikuje tudi nagrajevanje. Nagrade v javnem sektorju 
podeljujejo po principu izenačevanja, medtem ko se v zasebnem sektorju nagrajuje glede 
na rezultate, ki jih je zaposleni dosegel (letno ocenjevanje dela zaposlenih). 
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5 EMPIRIČNA RAZISKAVA 
5.1 METODOLOGIJA 
Za pridobivanje podatkov je bila uporabljena metoda vprašalnika. Vprašalniki so bili 
natisnjeni in anketirancem fizično izročeni v reševanje. Takšen način je bil izbran, ker je 
pomemben osebni pristop, poleg tega pa so bili anketirani tudi nekateri starejši ljudje, ki bi 
jim reševanje spletnega vprašalnika morda povzročalo težave. Ker je obstajala verjetnost, 
da bi zaradi osebnega stika z osebami, ki so izpolnjevale vprašalnik, lahko katera od njih 
zavrnila reševanje, je bilo posebej poudarjeno, da je vprašalnik anonimen in da odgovorov 
ne bo videl nihče. 
V uvodu v vprašalnik je bil uvodni nagovor, s katerim je bilo vprašancem sporočeno, da je 
anketa anonimna in bo uporabljena izključno za potrebe pridobivanja podatkov za namen 
izdelave diplomskega dela, poleg tega je bila v uvodu zahvala za čas, ki ga bodo namenili 
za reševanje vprašalnika. Vprašanja so se glede na obliko med seboj razlikovala. 
Sestavljenih je bilo 12 vprašanj, od tega so bila štiri vprašanja splošne narave: spol in starost 
anketiranca, ali dela v javnem ali v zasebnem sektorju in koliko časa že deluje v organizaciji, 
kjer je trenutno zaposlen. V nadaljevanju je bilo zastavljeno vprašanje, na katerega se je 
nato navezovala skoraj celotna anketa. Če so anketiranci na to vprašanje odgovorili z 
»nikoli«, potem ankete ni bilo smiselno reševati naprej. Pri treh vprašanjih je bila 
uporabljena metoda ocenjevalne lestvice, kjer so bili možni odgovori od 1 – nikoli do 5 – 
zelo pogosto. Pri enem vprašanju je bila prav tako uporabljena ocenjevalna lestvica, vendar 
s to razliko, da so bili ponujeni drugačni odgovori. Odgovor 1 je tokrat pomenil »zelo slabi«, 
odgovor 5 pa »zelo dobri«. Tovrstna vprašanja dajo boljši in podrobnejši vpogled v 
tematiko, saj se vprašani glede določenega vprašanja laže opredelijo. Nato sta sledili dve 
vprašanji, ki sta nudili le en odgovor. Pri enem vprašanju je bilo možnih več odgovorov, 
vendar so se anketiranci v veliki večini odločili le za enega od njih.  
5.2 PREDSTAVITEV IN INTERPRETACIJA REZULTATOV 
Zastavljene so bile tri hipoteze, ki pa so bile s pomočjo pridobljenih rezultatov ovržene oz. 
sprejete. Zasledovane hipoteze:  
1. Stres na delovnem mestu je pogostejši pojav v zasebnem sektorju. 
2. Slabi medsebojni odnosi v organizaciji so najpogostejši dejavnik za nastanek stresa 
na delovnem mestu v javnem sektorju, medtem ko je v zasebnem sektorju to 
negotovost glede delovnega mesta. 
3. Stres na delovnem mestu močno negativno vpliva na družabno/socialno življenje 
posameznikov v njihovem zasebnem življenju. 
Vprašalniki so bili reševani v fizični obliki. Posledica tega je, da je zbiranje zadostnega števila 
vprašalnikov potekalo nekoliko dlje, kot bi potekalo, če bi bil vprašalnik narejen in poslan v 
spletni obliki prek enega izmed portalov. Na podlagi pridobljenih odgovorov so bili za lažjo 
interpretacijo izdelani grafi in tabele. 
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5.2.1 PREDSTAVITEV VPRAŠALNIKA 
Odgovori na vprašalnike so bili pridobivani v obdobju med 6. in 16. 8. 2018. Vprašalnik je 
bil posredovan 30 poznanim osebam – 15 jih je zaposlenih v javnem sektorju, 15 pa v 
zasebnem sektorju. Število oseb moškega in ženskega spola je bilo naključno. Vsi pridobljeni 
podatki so bili za lažji pregled in obdelavo zbrani ter zapisani v excelovem dokumentu, v 
katerem je bilo potem oblikovanih osem grafikonov in štiri tabele. Tako so bili pridobljeni 
podatki tudi grafično prikazani in interpretirani. 
Grafikon 1: Struktura anketirancev glede na spol (n = 30) 
 
Vir: lasten, priloga 1 
. 
Grafikon 1 prikazuje delež anketiranih žensk in moških. Z njega je razvidno, da je bilo 
vprašanih 15 oseb ženskega spola (50 %) in 15 oseb moškega spola (50 %). Naj poudarim, 
da ni bilo vnaprej določeno, kolikšen bo delež vsakega spola – zgolj naključje je, da je 













Grafikon 2: Struktura anketirancev glede na starost  (n = 30) 
 
Vir: lasten, priloga 1 
Grafikon 2 prikazuje starost vprašanih oseb. Razvidno je, da je osem oseb (27 %) starih 
med 18 in 28 let – tako predstavljajo najmlajšo starostno skupino. 11 oseb (37 %) je starih 
med 29 in 45 let, prav tako pa je 11 oseb (37 %) od vseh vprašanih starih med 46 in 65 
let. Tako spadajo v zadnjo, najstarejšo skupino.  
Naslednje zastavljeno vprašanje je bilo: »Ste zaposleni v javnem ali zasebnem sektorju?« 
Ker je bilo število oseb iz posameznega sektorja vnaprej določeno, ni bilo smiselno izdelati 
grafa, saj rezultati ne bi bili posebej zanimivi. 15 oseb, ki sem jih anketirala, je bilo 
zaposlenih v javnem sektorju (to predstavlja 50-% delež), 15 oseb pa je bilo zaposlenih v 
zasebnem sektorju (tudi to predstavlja 50-% delež).  




Vir: lasten, priloga 1 
Zadnje splošno vprašanje je bilo: »Koliko časa ste že zaposleni v organizaciji, v kateri delate 
trenutno?« Grafikon 3 torej predstavlja delovno dobo vprašanih oseb. Največji delež 
anketirancev (kar 43 % oz. 13 oseb) je v organizaciji zaposlenih do pet let. Drugi največji 
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% oz. 12 oseb od vseh vprašanih. Najnižji delež predstavljajo osebe, ki so v organizaciji 
zaposlene od 6 do 15 let – teh je 17 % oz. pet oseb.  
V nadaljevanju so predstavljeni rezultati, ki se nanašajo na stres na delovnem mestu. 
Uporabljena je bila metoda vprašalnika, kjer so anketiranci izbirali med petimi različnimi 
številkami, ki prikazujejo različne stopnje stresa: 1 – nikoli, 2 – redko, 3 – občasno, 4 – 
pogosto in 5 – vedno. Prav tako so bili pri analizi vseh naslednjih vprašanj v tabele in grafe 
vključeni podatki za oba sektorja, saj je namen diplomskega dela primerjati prisotnost stresa 
na delovnem mestu v javnem in zasebnem sektorju.  
Grafikon 4: Doživljanje stresa na delovnem mestu (n = 30) 
 
Vir: lasten, priloga 1 
Grafikon 4 predstavlja, kako pogosto anketiranci iz obeh sektorjev doživljajo stres na 
delovnem mestu. Z zgornjega grafikona vidimo, da se je največ anketirancev iz obeh 
sektorjev opredelilo z odgovorom »občasno«, od tega je kar 73 % oz. 11 oseb iz javnega 
sektorja in 40 % oz. šest oseb iz zasebnega sektorja. Zanimivo je, da je ena oseba iz 
zasebnega sektorja odgovorila, da stresa na delovnem mestu ne občuti nikoli, kar šest oseb 
(33 %) pa je odgovorilo, da stres občutijo redko. Na drugi strani pa je ena oseba iz javnega 
sektorja označila, da je stres na delovnem mestu vedno prisoten. Predvidevanja so bila, da 
je stres na delovnem mestu bolj prisoten v zasebnem sektorju, zato je tudi hipoteza 





























Tabela 1: Dejavniki za nastanek stresa na delovnem mestu 
  
1 – nikoli 2 – redko 3 – občasno 4 – pogosto  
5 – zelo 
pogosto 
Povprečje 
DEJAVNIKI J Z J Z J Z J Z J Z J Z 
Slabi medsebojni 
odnosi  13 % 7 % 40 % 71 % 33 % 21 % 13 % 0 % 0 % 0 % 2,44 2,12 
Odsotnost 
nagrajevanja 14 % 29 % 7 % 43 % 43 % 14 % 14 % 7 % 21 % 7 % 2,14 1,85 
Negotovost glede 




obveznosti 7 % 36 % 40 % 43 % 33 % 21 % 7 % 0 % 13 % 0 % 2,15 1,85 
Previsoke 




življenja 53 % 29 % 0 % 64 % 27 % 0 % 20 % 7 % 0 % 0 % 2,14 1,85 
Nadurno delo 27 % 43 % 13 % 36 % 27 % 21 % 27 % 0 % 7 % 0 % 2,42 1,78 
Hiter razvoj inf. 
tehnologije 47 % 43 % 13 % 36 % 20 % 7 % 13 % 7 % 7 % 7 % 1,85 1,64 
Delo ob vikendih 
in praznikih 33 % 57 % 20 % 29 % 33 % 14 % 0 % 0 % 13 % 0 % 1,73 1,57 
Nizka pripadnost 
organizaciji 27 % 50 % 33 % 21 % 27 % 29 % 13 % 0 % 0 % 0 % 2,26 1,79 
Pomanjkanje 
izkušenj/znanja 33 % 14 % 47 % 57 % 13 % 21 % 7 % 7 % 0 % 0 % 1,94 2,19 
Prenizka plača 0 % 29 % 13 % 36 % 7% 36 % 60 % 0 % 20 % 0 % 2,88 2,09 
Nadlegovanje in 
nasilje na 
delovnem mestu 73 % 86 % 20 % 14 % 0 % 0 % 0 % 0 % 7 % 0 % 1,13 1,14 
Prekomerne 
fizične 
obremenitve 47 % 50 % 13 % 29 % 13 % 14 % 27 % 7 % 0 % 0 % 2,20 1,78 
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Vir: lasten, priloga 1 
Tabela 1 prikazuje različne možne dejavnike za nastanek stresa. V resničnem svetu jih 
seveda obstaja še veliko več, za vprašalnik pa sem izbrala zgornje. Zastavljena je bila 
hipoteza, v kateri trdim, da so glavni dejavnik za nastanek stresa na delovnem mestu v 
javnem sektorju slabi medsebojni odnosi, v zasebnem sektorju pa je to negotovost oz. 
nesigurnost glede delovnega mesta. Rezultati so pokazali, da ni ravno tako. 
Povprečna vrednost pri dejavniku »slabi medsebojni odnosi« v javnem sektorju znaša 2,44. 
Višje povprečje imata dejavnika »previsoke delovne zahteve« in »prenizka plača«. 40 % 
vprašanih je pri prvem dejavniku odgovorilo z oceno 4 – pogosto, povprečna vrednost tako 
znaša 2,92. 60 % zaposlenih v javnem sektorju je pri drugem dejavniku prav tako 
odgovorilo z oceno 4 – pogosto, kar kaže na to, da imajo zaposleni v javnem sektorju glede 
na velikost plače, ki jo prejemajo, veliko preveč nalog, ki so prezahtevne glede na višino 
plačila. Smiselno bi bilo povišanje plač, saj tako zaposleni ne bi imeli občutka, da so delovne 
zahteve glede na plačilo previsoke.  
Anketiranci, ki so zaposleni v zasebnem sektorju, so s povprečjem 2,19 pokazali, da je glavni 
dejavnik za nastanek stresa na delovnem mestu pomanjkanje izkušenj. Kot glavni razlog za 
takšen rezultat lahko navedemo to, da je v zasebnem sektorju zaposlene veliko mlajše 
populacije, ki šele začenja svojo kariero in še nima pridobljenih toliko izkušenj. Delo 
predstavlja izziv, v katerega je treba vložiti veliko truda, da je uspešno opravljeno. Na drugi 
strani je v javnem sektorju zaposlenih veliko starejših ljudi, zato je povprečna vrednost tega 
dejavnika precej nižja, in sicer 2,05. Drugi najpogostejši dejavnik v zasebnem sektorju – z 
vrednostjo 2,12 – pa so slabi medsebojni odnosi. Kot razlog lahko navedemo to, da 
zaposleni zaradi velike količine dela nimajo toliko časa za ohranjanje dobrih medsebojnih 
odnosov. Vsak dela zase, zanemarjajo pa se odnosi, ki so v organizacijah še kako 
pomembni. Zastavljena hipoteza tako ne more biti potrjena, saj je povprečna vrednost pri 
dejavniku »negotovost glede delovnega mesta« le 1,83. Ljudje v zasebnem sektorju se 
očitno glede na pridobljene rezultate ne obremenjujejo toliko s tem, ali bodo obdržali 
delovno mesto ali ne, osredotočajo se raje na dobro opravljeno delo; vodje so tako 
zadovoljne z delom zaposlenih, ki jim posledično ni treba skrbeti glede obdržanja delovnega 
mesta. Je pa res, da mlajši zaposleni dandanes pogosto menjavajo delovno mesto, saj jim 









Tabela 2: Oblike pomoči za obvladovanje stresnih dogodkov 
  
1 – nikoli 2 – redko 
3 – 
občasno  
4 – pogosto  




POMOČI J Z J Z J Z J Z J Z J Z 
Pogovor z 
bližnjo osebo 0 % 7 % 20 % 43 % 27 % 7 % 20 % 21 % 33 % 21 % 2,03 1,99 
Športne 
dejavnosti 13 % 7 % 33 % 29 % 47 % 7 % 0 % 36 % 7 % 21 % 2,2 2,31 
Meditacija/jog
a 93 % 43 % 0 % 21 % 7 % 14 % 0 % 7 % 0 % 14 % 1,14 1,56 
Zdravniška 
pomoč 100 % 79 % 0 % 21 % 0 % 0 % 0 % 0 % 0 % 0 % 1 1,21 
Vaje za 
sproščanje 33 % 57 % 47 % 29 % 20 % 7 % 0 % 0 % 0 % 7 % 1,87 1,36 
Poslušanje 
glasbe, branje 
knjig 13 % 7 % 33 % 21 % 20 % 29 % 13 % 21 % 20 % 21 % 1,92 2,21 
 
Vir: lasten, priloga 1 
Pri sedmem vprašanju je bilo preučevano, katere oblike pomoči anketiranci najpogosteje 
uporabljajo za obvladovanje in zmanjševanje stresnih dogodkov, kar prikazuje Tabela 1. Na 
to vprašanje je odgovarjalo 29 oseb. Mogoče je zanimiv podatek, da še nihče od anketiranih 
iz javnega sektorja nikoli ni bil deležen strokovne (zdravniške) pomoči. Povprečna vrednost 
je tako 1. Tudi v zasebnem sektorju se odgovor ne razlikuje bistveno, saj je z oceno 1 – 
nikoli odgovorilo 79 % vprašanih. Povprečna vrednost je tako 1,21. Največ zaposlenih v 
zasebnem in javnem sektorju se za obvladovanje stresnih situacij najraje odloči za športne 
dejavnosti, saj to koristno vpliva na naše telo in psiho. Športne dejavnosti in napor pospešijo 
pretok krvi v možgane, zato laže in hitreje razmišljamo. Poleg tega šport dobro deluje pri 
nadzorovanju naših čustev in pripomore k odpornosti na nezadovoljstva, ki lahko nastanejo 
kot odziv na zunanje okolje. V zasebnem sektorju je povprečna vrednost za to obliko pomoči 
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2,31, v javnem sektorju pa nekoliko manjša, in sicer 2,2. Druga najpogostejša oblika pomoči 
je v javnem sektorju glede na povprečno vrednost pogovor z bližnjo osebo (2,03), v 
zasebnem sektorju pa za sprostitev najraje preberejo kakšno knjigo in poslušajo glasbo 
(2,21). Poslušanje priljubljene glasbe pripomore k temu, da se telo vrne v prvotno stanje – 
stanje pred nastankom stresa, saj se posameznikovo razpoloženje dvigne, kar pa povzroči 
dobro voljo. Videti je, da je uporaba meditacije ali joge nekoliko bolj popularna pri 
zaposlenih v zasebnem sektorju. Na drugi strani so za razliko od zasebnega sektorja bolj 
pogosto uporabljene drugačne metode, denimo dihalne in druge vaje za sproščanje telesa 
in duha. 
Grafikon 5: Prisotnost kroničnega stresa ali izgorelosti v organizaciji, kjer je zaposlen 
anketiranec 
 
Vir: lasten, priloga 1 
Zastavljeno vprašanje, na katerega so odgovarjali anketiranci, je bilo: »Pozitivni stres 
pripomore k večji produktivnosti in motiviranosti pri delu. Problem nastane, ko zdrav stres 
preide v kronični stres, ki pa se stalno ponavlja. Poznate koga iz vaše organizacije, ki trpi 
za kroničnim stresom ali celo izgorelostjo?« Kot lahko razberemo z Grafikon 5, je velik delež 
zaposlenih v zasebnem sektorju odgovorilo z »Da«, in sicer kar 60 % oz. devet oseb od 15. 
Delež zaposlenih v javnem sektorju je nekoliko nižji; z odgovorom »Da« je odgovorilo šest 
oseb oz. 40 %.  
Ker je na odgovor »Ne vem, temu nisem namenjal pozornosti« odgovorilo skoraj 50 % vseh 
anketirancev iz javnega sektorja – natančneje sedem oseb oz. 47 % –, je težje dobiti realne 
rezultate. Posledice tega, da se ljudje ne zanimajo za svoje sodelavce, so lahko zelo slabe 
(nastanek izgorelosti, službena odsotnost zaradi bolezni, ki je lahko posledica previsokega 
stresa itd.), sploh ko govorimo o stresu na delovnem mestu, saj osebe ne opazijo, da se s 
sodelavcem nekaj dogaja, in mu tako ne morejo nuditi pomoči, če jo ta potrebuje, a zaradi 























Tabela 3: Medsebojni odnosi v organizaciji 
 
1 – zelo 
slabi  
2 – slabi  3 – povprečni  4 – dobri 




ODNOSI J Z J Z J Z J Z J Z J Z 
Med 
zaposlenimi 0 % 0 % 7 % 0 % 40 % 27 % 53 % 67 % 0 % 7 % 3,46 3,49 
Med 
zaposlenimi 
in vodjo 0 % 0 % 33 % 0 % 47 % 33 % 20 % 60 % 0 % 7 % 2,87 3,39 
 
Vir: lasten, priloga 1 
Tabela 2 prikazuje medsebojne odnose v organizacijah zasebnega in javnega sektorja. 
Anketiranci so morali v prvem delu vprašanja oceniti, kakšni so po njihovem mnenju odnosi 
med zaposlenimi, v drugem delu pa, kakšni so odnosi med zaposlenimi in njihovo vodjo v 
organizaciji. Ob pogledu na odgovore, ki se navezujejo na odnose med zaposlenimi, je 
opaziti, da so zaposleni v obeh sektorjih največkrat odgovorili z oceno 4, kar pomeni, da so 
odnosi dobri. Za to oceno se je odločilo 53 % vseh zaposlenih v javnem sektorju, v 
zasebnem sektorju pa je odstotek celo večji, in sicer kar 67 %. V naslednjem koraku so 
morali oceniti, kakšni so po njihovem mnenju odnosi med zaposlenimi in vodjo. Tukaj se 
kaže bistvena razlika med sektorjema, saj je najpopularnejša ocena zaposlenih v javnem 
sektorju 3 (47 %), kar pomeni, da so odnosi povprečni, sledi pa ji ocena 2 (33 %), kar kaže 
na to, da so odnosi slabi. V zasebnem sektorju je večina (60 %) odgovorila z oceno 4 – 
dobri odnosi, sledi pa ji ocena 3 (33 %). Povprečna vrednost odgovorov glede ocen odnosov 
med zaposlenimi in vodjo v javnem sektorju znaša 2,87, v zasebnem sektorju pa je precej 
boljša, in sicer kar 3,39. 
Bistvenih razlik pri odnosih med zaposlenimi v obeh sektorjih ni opaziti – povprečna 
vrednost se razlikuje le za 0,3. Povsem drugače je pri odnosih med zaposlenimi in vodilnim 
osebjem. Iz tega je moč sklepati, da vodje v zasebnem sektorju dajejo večji poudarek na 
ustvarjanje in ohranjanje dobrih odnosov v organizaciji. To pripomore do boljših rezultatov 
na poslovnem področju, hkrati pa bistveno vpliva tudi na zaposlene, saj so na delovnem 
mestu srečnejši; manjša je tudi možnost za nastanek bolezni in stresa ter posledično 
službene odsotnosti in s tem povezanih stroškov.  
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Grafikon 6: Nagrajevanje dobro opravljenega dela 
 
Vir: lasten, priloga 1 
Vprašanje, na katerega so odgovarjali anketiranci, je bilo: »Kako vodja v vaši organizaciji 
največkrat nagradi dobro opravljeno delo?« Pri tem vprašanju je bilo mogoče označiti več 
odgovorov, tako da smo iz javnega sektorja dobili 16 odgovorov, iz zasebnega pa 24. Osebe, 
zaposlene v javnem sektorju, so največkrat odgovorile na vprašanje z »Več odgovornosti« 
(6 odg. ali 38 %) in »Pohvala ter spodbudna beseda« (8 odg. ali 50 %). Na drugi strani so 
osebe, zaposlene v zasebnem sektorju, za odgovor največkrat izbrale »Denarna nagrada 
pri plači« (9 odg. ali 38 %) in »Pohvala ter spodbudna beseda« (9 odg. ali 38 %). Za razliko 
od zasebnega sektorja je v javnem sektorju le ena oseba odgovorila z »Denarna nagrada 
pri plači«.  
Pridobljeni rezultati, razvidni z Grafikon 6, so bili pričakovani. Splošno znano je, da je v 
javnem sektorju odsotnost denarnega nagrajevanja velik problem. Delodajalci namesto 
denarne nagrade raje podelijo več odgovornosti kot izkaz zaupanja v zaposlene. Zaposleni 
tako za isti denar delajo več, kar pa vodi v stres in nezadovoljnost na delovnem mestu, kar 
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Grafikon 7: Kako pogosto doma razmišljate o delu? 
 
Vir: lasten, priloga 1 
Grafikon 7 nam daje vpogled v to, kako pogosto anketiranci doma razmišljajo o zadevah, 
povezanih z delom. Največ vprašanih je ponovno odgovorilo z »občasno«, in sicer tako v 
zasebnem kot javnem sektorju. Omembe vredno je to, da o delu zelo pogosto razmišljata 
dve osebi oz. 13 %, pogosto pa kar štiri osebe oz. 27 % vseh zaposlenih v zasebnem 
sektorju, kar je precej več kot v javnem sektorju. Na drugi strani štiri osebe oz. 27 % 
zaposlenih v javnem sektorju doma redko razmišlja o zadevah, povezanih s službo.  
V nadaljevanju so sledila vprašanja, na katera so anketiranci odgovarjali od 1 – nikoli do 5 
– zelo pogosto. Za lažji pregled odgovorov so bile izdelane tabele. Na spodnja vprašanja je 
odgovarjalo le 29 oseb namesto 30, saj je ena od oseb na vprašanje »Kako pogosto na 
delovnem mestu občutite stres?« odgovorila z »nikoli«. Posledično na ostala vprašanja ni 
bilo smiselno odgovarjati. 
Videti je, da je uporaba meditacije ali joge nekoliko bolj popularna pri zaposlenih v 
zasebnem sektorju. Na drugi strani so za razliko od zasebnega sektorja bolj pogosto 
uporabljene drugačne metode, recimo dihalne in druge vaje za sproščanje telesa in duha.   
Pri zadnjem, 12. vprašanju smo od anketirancev hoteli izvedeti, kateri simptomi se pri njih 
najpogosteje pojavljajo v zasebnem življenju kot odgovor na stres na delovnem mestu. 
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Tabela 4: Pojav simptomov stresa v zasebnem življenju 
  
1 – nikoli 2 – redko 3 – občasno 4 – pogosto 
5 – zelo 
pogosto 
Povprečje 
SIMPTOMI J Z J Z J Z J Z J Z J Z 
Pomanjkanje 
energije 13 % 7 % 7 % 57 % 47 % 7 % 33 % 29 % 0 % 0 % 3 2,6 
Slab odnos s 
partnerjem 53 % 36 % 40 % 50 % 7 % 7 % 0 % 7 % 0 % 0 % 1,54 1,9 
Padec 
odpornosti 14 % 14 % 43 % 50 % 36 % 36 % 7 % 0 % 0 % 0 % 2,36 2,2 
Slabo 
socialno 
življenje 40 % 50 % 33 % 36 % 20 % 7 % 7 % 0 % 0 % 7 % 1,94 1,4 




substanc 73 % 79 % 13 % 14 % 7 % 7 % 7 % 0 % 0 % 0 % 1,48 1,3 
Sprememba 
apetita 40 % 57 % 47 % 7 % 13 % 29 % 0 % 7 % 0 % 0 % 1,73 1,9 
Sprememba 
v obnašanju 67 % 71 % 27 % 21 % 0 % 0 % 7 % 7 % 0 % 0 % 1,49 1,4 
 
Vir: lasten, priloga 1 
Tabela 4 predstavlja nekatere simptome stresa, s katerimi se pogosto srečujejo zaposleni. 
Odgovori v obeh sektorjih so si bili spet zelo podobni z manjšimi odstopanji. Pomanjkanje 
energije v prostem času je glede na rezultate najpogostejši simptom pri zaposlenih v javnem 
in zasebnem sektorju. Pri zaposlenih v organizacijah javnega sektorja je bila največkrat 
uporabljena ocena 3 – občasno (47 %), pri zaposlenih v zasebnem sektorju pa ocena 2 – 
redko (57 %). Kljub temu so bile povprečne vrednosti dokaj visoke, pri prvem sektorju 3, 
pri drugem sektorju pa 2,6.  
Povprečni vrednosti 1,94 in 1,4 kažeta na to, da zaposleni v obeh sektorjih kljub dolgim 
delavnikom, napornim urnikom, težkemu in utrujajočemu delu ter vse hitrejšemu tempu 
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življenja dobro ohranjajo stike in odnose s prijatelji, sorodniki in ostalimi bližnjimi osebami. 
40 % (šest oseb) zaposlenih v javnem sektorju in 50 % (sedem oseb) zaposlenih v 
zasebnem sektorju je podalo oceno 1 – nikoli in tako ocenilo, da zaradi stresa na delovnem 
mestu v zasebnem življenju ne trpijo za pomanjkanjem socialnega življenja. Iz dobljenih 
rezultatov je moč sklepati, da zaposleni praviloma ne pretirano posegajo po opojnih 
substancah (droga, alkohol, cigareti itd.), prav tako večinoma niso opazili vidnih sprememb 
v obnašanju (nenadzorovano nasilje, nagla jeza, nenaden jok itd.).  
5.2.2 PREVERJANJE HIPOTEZ 
Prva zastavljena hipoteza, da je stres na delovnem mestu bolj prisoten pri zaposlenih v 
zasebnem sektorju, je delno potrjena. Pridobljeni podatki oseb iz javnega sektorja se 
bistveno ne razlikujejo od zasebnega sektorja. Rezultati so pokazali, da veliko več ljudi v 
zasebnem sektorju pozna osebo oz. sodelavca, ki trpi za kroničnim stresom oz. izgorelostjo. 
Glede na rezultate je moč sklepati, da, kar se sodelavcev tiče, zaposleni v javnem sektorju 
niso tako pozorni na dogajanje na delovnem mestu, saj želijo že tako prevelik obseg dela 
opraviti v delovnem času in se izogniti naduram. Ta trditev je lahko utemeljena s tem, da 
je več kot pol vprašancev označilo, da niso bili pozorni na to, ali kdo v njihovi organizaciji 
trpi za kroničnim stresom ali izgorelostjo. Ena oseba v javnem sektorju stres na delovnem 
mestu stalno doživlja, na drugi strani pa je ena oseba iz zasebnega sektorja označila, da 
stresa na delovnem mestu ne čuti nikoli; iz obeh primerov pa je razvidno, da zaposleni v 
obeh sektorjih občasno doživijo stres na delovnem mestu. 
Druga hipoteza, da so slabi medsebojni odnosi v organizaciji najpogostejši dejavnik za 
nastanek stresa na delovnem metu v javnem sektorju, medtem ko je v zasebnem sektorju 
to negotovost glede delovnega mesta, je v celoti zavrnjena. Prevelike delovne zahteve in 
prenizka plača glede na obseg dela sta dva dejavnika, ki najpogosteje pripeljeta do stresa 
na delovnem mestu v javnem sektorju. Posledici tega, da je delo premalo plačano, a hkrati 
zelo zahtevno ali pa ga je zelo veliko, sta nezadovoljstvo delavcev in občutek manjvrednosti. 
Izsledki ankete so pokazali, da je glavni razlog za nastanek stresnih situacij v zasebnem 
sektorju pomanjkanje izkušenj. Kot glavni razlog bi lahko navedli, da je v omenjenem 
sektorju zaposlenih veliko mladih ljudi, ki šele začenjajo svojo kariero.  
Tudi tretja hipoteza, da stres na delovnem mestu močno negativno vpliva na 
družabno/socialno življenje posameznikov v njihovem zasebnem življenju, je v celoti 
zavrnjena. Zaposleni v obeh sektorjih kljub dolgim delavnikom, zahtevnemu delu in 
pomanjkanju prostega časa še vedno najdejo čas za ohranjanje stika s prijatelji in družino 
ter tako kvalitetno preživijo prosti čas.  
5.2.3 PREDLOGI IN IZBOLJŠAVE 
Pridobljeni rezultati nam dajejo dober vpogled v dogajanje na področju stresa na delovnem 
mestu. Želja in cilj vsakega posameznika je imeti zaposlitev, kjer bo za svoje delo primerno 
plačan in za delovne uspehe primerno nagrajen. Nagrajevanje seveda v obeh sektorjih 
poteka drugače. V zasebnem sektorju se vodja sam odloči o načinu oz. višini nagrade, v 
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javnem sektorju pa nagrajevanje poteka po točno določenih kriterijih in vnaprej določeni 
stopnji. Poleg tega so zaposleni željni pridobivanja novih izkušenj in znanja. S tem raste 
njihov osebnostni in karierni napredek. Če vodje zavirajo rast zaposlenega in zatirajo 
njegove ideje za izboljšave v organizaciji, zaposleni dobi občutek manjvrednosti in čuti nizko 
stopnjo pripadnosti organizaciji. Zato je bistvenega pomena, da so vodje prisotne na 
delovnem mestu, da nadrejeni poslušajo in slišijo svojega zaposlenega, ga motivirajo in 
nagradijo za dobro opravljeno delo ter spremljajo njegovo rast in razvoj. Dober vodja 
nastane s stalnim izobraževanjem in nadgrajevanjem svojega obstoječega znanja. 
Marsikdaj slišimo besedno zvezo »rojen vodja« – res je, da imajo nekateri že v osnovi 
karakter, ki nakazuje na vodjo, a dober vodja postaneš šele s pridobivanjem izkušenj in 
znanja. Zato bi bilo smiselno izvajanje raznih delavnic za izobraževanje vodij, kjer bi se 
naučili primernega komuniciranja z zaposlenimi in tega, kako jih motivirati. Pomembni so 
medsebojni odnosi med vodjo in zaposlenim ter med samimi zaposlenimi, kar pa lahko 
izboljšujejo na organiziranih »team buildingih« oz. druženjih. Predlog bi bil, da se enkrat na 
mesec v popoldanskem času družijo na raznih športnih in kulturnih dogodkih ali pa samo 
ob kavi in pecivu, saj je za nemoteno delovanje organizacije bistveno dobro razumevanje 
med ljudmi, ki v njej delajo.  
Rezultati anketnega vprašalnika so pokazali, da je glavni dejavnik za nastanek stresa v 
zasebnem sektorju pomanjkanje izkušenj. Strah zaradi pomanjkanja izkušenj se pojavlja 
predvsem pri mlajših zaposlenih, ki šele začenjajo svojo karierno pot. Veliko delodajalcev v 
oglasih za delo zahteva ogromno izkušenj, kar pa negativno vpliva na samozavest mlajše 
populacije. Delodajalci hočejo s čim nižjimi stroški dobiti čim bolj usposobljen kader. Ne zdi 
se jim racionalno, da bi usposabljali začetnika, saj bi jim to morda prineslo dodatne stroške 
(npr. plačilo mentorja). Menim, da se je vsakdo zmožen priučiti novih stvari, seveda pa je 
od posameznika do posameznika odvisno, kako hitro bo osvojil določeno zadevo. Nekateri 
potrebujejo več časa, drugi manj. Najbolj pomembno je torej, da jim sodelavci in vodje 
nudijo vso potrebno pomoč za pridobitev zadostnega znanja, da svoje delo začnejo čim 
hitreje opravljati samostojno. Moj predlog za rešitev težave je, da se vsakemu novemu 
zaposlenemu dodeli mentorja, ki je odgovoren, da novi sodelavec osvoji vsa potrebna 
znanja, on pa mu pri tem pomaga. 
Glede na rezultate, ki smo jih dobili pri analizi odgovorov vprašalnika, vidimo veliko 
odstopanje v zadovoljstvu glede plače in v načinu nagrajevanja zaposlenih v javnem in 
zasebnem sektorju. Določitev višine plače se med sektorjema seveda močno razlikuje. S 
plačo so veliko manj zadovoljni zaposleni v javnem sektorju. Zaradi fiksne plačne politike je 
za vsako delovno mesto vnaprej določena višina izplačila plače. To pomeni, da določitev 
plače ni odvisna od vodje, temveč od vnaprej določenih zakonov in predpisov. To je velik 
problem, saj zaposleni kljub trudu in znanju težko pridejo do zaslužene nagrade. Sindikati 
se trudijo za dvig plač v javnem sektorju, vendar so v veliko primerih neuspešni ali pa se 
jim uspe izpogajati minimalni dvig plač, kar pa ne dosti pripomore k boljšemu finančnemu 
stanju zaposlenih. Če bi to hoteli spremeniti, bi morali začeti na začetku – pri sprejemanju 
zakonov, na kar pa mi nimamo velikega vpliva.  
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Velik obseg dela, visoke zahteve vodilnega osebja, fizični in psihični napori ter nadurno delo 
povzročajo veliko porabo energije zaposlenega. Zaradi dolgih delavnikov in opravkov po 
službi je vse manj prostega časa, ki bi ga lahko kvalitetno preživeli, tako kot jim najbolj 
odgovarja. Zaposleni v javnem in zasebnem sektorju so, ko pridejo domov, zaradi vsega 
naštetega in še marsičesa utrujeni in brez energije. Zaposleni naj si po koncu delovnega 
dne vzamejo čas zase in ga preživijo tako, kot sami želijo, naj si povrnejo moči in se tako 
pripravijo na nov dan. Nekaj predlogov za sprostitev in povrnitev moči po napornem dnevu: 




Stres je pri ljudeh prisoten že od samega nastanka življenja ljudi, ni pa vedno veljal za nekaj 
slabega in škodljivega. Stres je lovcem nekoč celo pomagal pri lovu živali, saj se pri fizičnih 
aktivnostih sprošča hormon adrenalin, in tako pripomogel k temu, da ljudje nismo izumrli. 
Dandanes pa stres velja za eno najnevarnejših bolezni moderne dobe. Stres je velik problem 
v vsakem okolju – tako v razvitem kot tudi v nerazvitem svetu –, vendar pa je zaradi hitrega 
tempa življenja in vplivov okolice bolj prisoten v razvitih državah. Velik vpliv imajo tudi 
mediji, saj nam stalno poročajo o slabih dogodkih po svetu in v Sloveniji, o nevarnostih, ki 
prežijo na nas na vsakem koraku, in o drugih rečeh, ki negativno vplivajo na naše psihološko 
počutje. Velik poudarek dajemo na mnenje drugih ljudi, naše želje in potrebe pa zatiramo. 
Stres delimo na pozitivni stres (eustres) in negativni stres (distres). Prvega doživljamo ob 
srečnih trenutkih, kot so denimo poroka, rojstvo otroka, menjava službe in dobra izpitna 
ocena; ta vrsta stresa v nas vzbudi prijeten občutek in dobro razpoloženje. Primeri 
negativnega stresa pa so smrt bližnje osebe, skrbi zaradi finančnega stanja, slabi odnosi z 
družino in partnerjem; takrat se v nas prebudijo negativni občutki, kot so strah, 
malodušnost in občutek nemoči. Negativni stres sam po sebi ni preveč nevaren. Škodljiv 
postane šele takrat, ko se telo po eni stresni reakciji ne vrne v prvotno stanje, ampak se 
takoj zgodi nova stresna reakcija. To imenujemo kronični oz. stalno ponavljajoči se stres, 
ki vodi v izgorelost.  
Vsaka oseba kdaj občuti stres, pa naj bo to pozitivni ali negativni stres. Stres je reakcija na 
zunanje dražljaje, ki jih imenujemo stresorji. Zunanji stresorji so stresorji, ki nastanejo 
zaradi omejitev v zunanjem okolju, notranji stresorji pa so posledica namišljenih omejitev. 
Simptome stresa na grobo razporedimo v tri večje skupine: čustveni in duševni simptomi, 
telesni simptomi in vedenjski simptomi.  
Pomembno se je naučiti obvladovati stresne reakcije. Z njimi se ljudje spopadajo na različne 
načine. Nekateri se bodo odpravi stresa poskušali čim dlje izogibati, drugi bodo poiskali 
strokovno pomoč, tretji pa bodo poskušali stresne reakcije omiliti z različnimi dejavnostmi 
(pogovor z bližnjo osebo, športne aktivnosti, kulturne prireditve, meditacija in joga itd.). 
Pomembno je, da se telo po stresni reakciji normalizira in se pred nastankom nove stresne 
reakcije povrne v prvotno stanje. V nasprotnem primeru lahko pride do različnih bolezni, ki 
poslabšajo naš imunski sistem. Najpogostejše bolezni, katerih nastanek je povezan s 
stresom, so povišana stopnja holesterola, obremenitev srca in ožilja, bolezni prebavil in 
sladkorna bolezen. Stres ne vpliva samo na nastanek telesnih bolezni, pač pa tudi na 
duševno zdravje. Ljudje, ki trpijo za ponavljajočim se stresom, so tudi bolj dovzetni za 
debelost.  
Stres na delovnem mestu je postal velik problem v organizacijah širom sveta. Nastanek 
stresa na delovnem mestu je odvisen od različnih dejavnikov: neugodne delovne razmere, 
nevarne okoliščine za delo, večizmensko delo, delavniki, ki presegajo z zakonom določene 
maksimalne ure, ki jih delavec lahko opravi v enemu tednu, vnaprej nenačrtovana službena 
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potovanja, slabi medsebojni odnosi, slabe plače, odsotnost nagrajevanja, nejasno 
opredeljene vloge in naloge v podjetju … Zaposleni se morajo stalno truditi za obdržanje 
svojega delovnega mesta, saj se zavedajo, da je konkurenca na trgu dela zelo velika, nihče 
pa ni nenadomestljiv. Nenehno se je treba truditi za to, da je delo opravljeno nadpovprečno 
dobro, s tem pa raste tudi pritisk in posledično stres na delovnem mestu. Stres na delovnem 
mestu ne vpliva le na zaposlenega, ki trpi za stresom, temveč tudi na delovanje organizacije. 
Posledice stresa so izgorelost, absentizem, prezentizem in fluktuacija. Zaradi službenih 
odsotnosti nastajajo nepotrebni stroški, ki vplivajo na poslovanje organizacije. Izgorevanje 
nastane zaradi močnih pritiskov s strani nadrejenih in okolice. Za izgorevanje sta značilni 
čustvena in telesna izčrpanost. Znaki izgorelosti so brezbrižnost, manjša delovna storilnost 
v primerjavi s časom pred nastankom izgorelosti, odpor do sodelavcev in nerazumevanje z 
njimi, slabo počutje, utrujenost in nespečnost.  
V empiričnem delu je bila narejena raziskava stresa na delovnem mestu v javnem in 
zasebnem sektorju. S pomočjo anketirancev in njihovih odgovorov je bilo ugotavljano, v 
katerem od sektorjev je stres na delovnem mestu bolj prisoten. Rezultati so pokazali, da 
zaposleni v zasebnem sektorju poznajo več oseb v organizaciji, ki trpijo za kroničnim 
stresom oz. izgorelostjo. Na drugi strani se med sektorjema ni pojavila bistvena razlika v 
tem, kje je stres na delovnem mestu bolj prisoten. Temu sledi, da je bila prva hipoteza le 
delno sprejeta. Kot pomoč pri obvladovanju in zmanjševanju stresa se zaposleni 
najpogosteje odločajo za športne aktivnosti – tako v javnem kot tudi v zasebnem sektorju. 
Pogosto se delavci tudi pogovorijo z bližnjo osebo in ji zaupajo vse, kar jih pesti. To je zelo 
pomembno, saj stvari, ki nam ne dajo miru, ni dobro držati v sebi, prav tako pa so s 
pogovorom lahko pridobljeni koristni nasveti. Pomanjkanje izkušenj je glavni razlog za stres 
zaposlenih v zasebnem sektorju. To lahko razložimo z dejstvom, da je v zasebnem sektorju 
veliko mlajših zaposlenih, ki šele začenjajo svojo karierno pot. Zaposleni v javnem sektorju 
kot glavni razlog za nastanek stresa na delovnem mestu navajajo predvsem prenizke plače 
glede na količino opravljenega dela in odsotnost primernega nagrajevanja za dobro 
opravljeno delo. Spodbudna beseda sicer da motivacijo in poveča samozavest zaposlenega, 
ne more pa pomagati pri plačevanju stroškov v njegovem zasebnem življenju. Druga 
hipoteza je zaradi razlik med predvidenimi in dejanskimi dejavniki, ki so najpogosteje razlog 
za nastanek stresa na delovnem mestu v javnem in zasebnem sektorju, v celoti zavrnjena.  
Tudi tretja hipoteza je zavrnjena, saj dolgi delavniki, nadurno delo in velike delovne zahteve 
ne vplivajo na družabno/socialno življenje anketirancev. Ljudje kljub vsemu še vedno 
najdejo čas za druženje s prijatelji, preživljanje časa z družino, ohranjanje stika z znanci, 
ukvarjanje s športnimi aktivnosti in udeleževanje na kulturnih prireditvah. Ohranjanje in 
nadgrajevanje medsebojnih odnosov je v današnji družbi namreč ključnega pomena, saj 
brez dobrih prijateljev in ljudi, ki ti v težkih trenutkih pomagajo in se nanje lahko zaneseš, 
svet ne bi bil tako lep, kot je, če jih imaš.  
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Priloga 1: Anketni vprašalnik 
Pozdravljeni, sem Maja Ravbar, študentka Fakultete za upravo v Ljubljani. Za namen 
izdelave diplomskega dela želim narediti primerjavo med stresom na delovnem 
mestu v javnem ter v zasebnem sektorju. Prosim vas, da odgovorite na spodaj 
navedena vprašanja. Vprašalnik je anonimen in bo uporabljen izključno v 
raziskovalne namene diplomskega dela.  
 
Za vašo pomoč se vam iskreno zahvaljujem. 
 
1. Spol:  
a.) Moški  
b.) Ženski  
 
2. Starostna skupina_  
a.) 18 - 28 let  
b.) 29 - 45 let  
c.) 46 - 65 let  
 
3. V katerem sektorju ste zaposleni?  
a.) Javni sektor  
b.) Zasebni sektor  
 
4. Koliko časa ste že zaposleni v organizaciji, v kateri trenutno delate?  
a.) 0 - 5 let  
b.) 6 - 15 let  
c.) 16 let ali več  
 
5. Ocenite, kako pogosto na delovnem mestu občutite stres:  
a.) nikoli  
b.) redko  
c.) občasno  






6. Kako pogosto se srečujete s spodnjimi dejavniki za nastanek stresa na delovnem 
mestu: (ocenite od 1 do 5, pri čemer je 1 - nikoli, 5 - zelo pogosto) 
 
 1 2 3 4 5 
Slabi medsebojni odnosi med 
zaposlenimi      
Odsotnost nagrajevanja 
     
Negotovost glede delovnega mesta 
     
Slabo opredeljene delovne obveznosti 
     
Previsoke delovne zahteve 
     
Usklajevanje poklicnega ter družinskega 
življenja      
Nadurno delo 
     
Hiter razvoj informacijske tehnologije 
(računalniška programska orodja in 
druge aplikacije) 
     
Delo ob vikendih in praznikih 
     
Nizka pripadnost organizaciji  
     
Pomanjkanje izkušenj/znanja 
     
Prenizka plača 
     
Nadlegovanje in nasilje na delovnem 
mestu      
Prekomerne fizične obremenitve 
     
 
 
7. Ocenite, kako pogosto uporabljate spodaj naštete oblike pomoči za obvladovanje 
stresnih dogodkov: (ocenite od 1 do 5, pri čemer je 1 - nikoli, 5 - zelo pogosto) 
 1 2 3 4 5 
Pogovor z bližnjo osebo (prijatelj, partner, 
starši,...)      
Športne dejavnosti 
     
Meditacija ali joga 
     
Strokovna/zdravniška pomoč 
     
Dihalne ter druge vaje za sproščanje 
     
Poslušanje glasbe, branje knjig 
     
 
 
8. Pozitivni stres pripomore k večji produktivnosti ter motiviranosti pri delu. 
Problem nastane, ko zdrav stres preide v kronični stres, ki se stalno ponavlja. 
Poznate koga iz vaše organizacije, ki trpi za kroničnim stresom ali celo 
izgorelostjo? 
a.) da  
b.) ne  




9.Kako bi ocenili medsebojne odnose v vaši organizaciji: 
 
55 
 zelo slabi slabi povprečni dobri zelo 
dobri 
med zaposlenimi  
     
med zaposlenimi ter vodjo 
     
 
 
10. Kako vodja v vaši organizaciji največkrat nagradi dobro opravljeno delo: 
Izberete lahko več odgovorov.   
a.) denarna nagrada pri plači  
b.) pohvala ter spodbudna beseda  
c.) povišanje naziva  
d.) kolektivni izlet  
e.) več odgovornosti  
 
 
11. Kako pogosto se doma zalotite, da razmišljate o zadevah povezanih z delom?  
a.) nikoli  
b.) redko  
c.) občasno  
d.) pogosto  
e.) zelo pogosto  
 
12. Ocenite, v kolikšni meri se zaradi stresa na delovnem mestu, pri vas v 
zasebnem življenju, pojavijo spodnji simptomi: (ocenite od 1 do 5, pri čemer je 1 - 
nikoli, 5 - zelo pogosto).  
 
 1 2 3 4 5 
pomanjkanje energije 
     
slabi odnosi s partnerjem 
     
padec odpornosti  
     
slabo družabno/socialno življenje 
     
slab spanec 
     
pretirano uživanje alkohola, drog, cigaret 
ter drugih opojnih substanc      
sprememba apetita 
     
sprememba obnašanja (nenadzorovano 
nasilje, itd.)      
 
 
 
 
